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Voor u ligt de scriptie ‘Voorbij grenzen: Reflectieprocessen in het samenwerken van professionals’. Dit 
onderzoek gaat over het heen en weer bewegen van professionals tussen praktijken (organisaties) en 
over reflectieprocessen die daardoor tot stand kunnen komen. De reflectieprocessen gaan over het 
delen van perspectieven voorbij de grenzen van de eigen praktijk en het gezamenlijk reflecteren van 
professionals op praktijkvraagstukken. Dit biedt andere inzichten op verandermanagement. Het 
onderzoek is uitgevoerd onder professionals bij instellingen die zijn gericht op jeugdhulpverlening. 
 
Deze scriptie is geschreven in het kader van mijn afstuderen voor de Master of Science in 
Management aan de Open Universiteit. Samen met mijn afstudeerbegeleider, Dr. Marc Coenders, heb 
ik de onderzoeksvraag voor deze scriptie bedacht. Ik heb vervolgens een voor mijzelf pittig ‘traject’ 
doorlopen met vallen en opstaan.  
 
Na uitvoering van het kwalitatief onderzoek heb ik de onderzoeksvraag kunnen beantwoorden. Vooraf 
en gedurende het onderzoek stond Marc Coenders altijd klaar voor begeleiding, raad en daad. 
Hierdoor kon ik steeds mijn eigen grenzen voorbij en vervolg geven aan het onderzoek. Marc, bij deze 
wil ik jou in het bijzonder bedanken voor je ingebrachte wijsheid, begeleiding en ondersteuning tijdens 
dit onderzoektraject. Ik heb mede dankzij jou veel geleerd. 
   
Voor mijn onderzoek hebben respondenten vragenlijsten beantwoord. Deze respondenten hebben 
ook deelgenomen aan een focusgroep-gesprek. Ik ben daarbij ondersteund door een collega van mijn 
werk. Ik wil alle respondenten en mijn collega hartelijk bedanken. Zonder hun medewerking had deze 
scriptie er niet kunnen liggen. 
 










Dit onderzoek, een single casestudie, gaat over boundary crossing. Boundary crossing betekent heen 
en weer bewegen tussen praktijken in een collectieve praktijk. Een praktijk is een zelfstandige 
organisatie; een collectieve praktijk is een constellatie van organisaties die een gedeeld 
gemeenschappelijk doel hebben - in dit geval cliënten van de jeugdhulpverlening, waarvan de kwaliteit 
van leven in het gedrang is. Bij boundary crossing is er een significante rol weggelegd voor de 
individuele jeugdzorgprofessional om de continuïteit van samenwerking tussen praktijken in stand te 
houden. Boundary crossing kan bijdragen aan praktijkontwikkeling door leren.  
De transitie jeugdwet heeft in de collectieve praktijk van jeugdhulpverlening gezorgd voor 
veranderingen, die veelal binnen verander- of transformatietrajecten geïmplementeerd worden. Dit 
onderzoek plaatst verandering in de context van collectief lerende en praktijkontwikkelende 
organisaties die gericht zijn op transformeren. Boundary crossing en reflectieve processen tussen 
professionals van verschillende organisaties worden hierbij gezien als de motor voor leren, 
veranderen en praktijkontwikkeling. Het gaat in dit onderzoek vooral om het leermechanisme reflectie 
en reflecteren voorbij de grenzen van de eigen praktijk. 
 
Probleemstelling, doelstelling en relevantie onderzoek 
Managers hebben bij veranderingen de blik vaak op intern gericht. Engeström heeft het probleem van 
veranderen geplaatst in een zogenoemd activiteitensysteem, waarin activiteiten plaatsvinden door het 
handelen van individuen. De activiteit gaat uit van een subject, in dit geval een professional in de 
jeugdhulpverlening. Het subject is gericht op een object, de cliënt. Professionals voeren doelgerichte 
handelingen uit die een bepaalde uitkomst beogen voor cliënten. In het activiteitensysteem wordt 
onderscheid gemaakt in en rekening gehouden met factoren zoals regels, gemeenschappen 
(meerstemmige groepen professionals bezig met jeugdhulpverlening), hulpmiddelen en een verdeling 
van taken tussen professionals - dit alles vanuit een perspectief waarbij meerdere praktijken betrokken 
zijn.  
In het collectief activiteitensysteem ontstaan spanningsvelden, met name op de grenzen tussen de 
verschillende praktijken. De literatuur over boundary crossing beschouwt deze spanningsvelden niet 
als lastig: er zit juist leerpotentieel in. Tenminste, als je deze spanningsvelden kunt benoemen en 
actief aan de slag met die spanningsvelden gaat om ervan te leren en de samenwerking te 
continueren. Een leermechanisme dat hierbij kan ontstaan en worden benut is reflectie.  
Het leermechanisme reflectie vraagt om inspanningen in de vorm van interacties, en het onder 
woorden brengen van perspectieven tussen de professionals van die verschillende praktijken, om zo 
de spanningsvelden op te pakken. De dialogen die gevoerd moeten worden, om op de achterliggende 
assumpties te komen die ten grondslag liggen aan die spanningsvelden, zijn complex en intensief. Het 
echte probleem is namelijk dat het vaak niet helder is wat de assumpties zijn die de spanningsvelden 
veroorzaken. De activiteitentheorie van Engeström kan daarbij worden ingezet als een ‘lens’ om beter 
zicht te krijgen op die spanningsvelden tussen praktijken. 
Reflecteren gaat in dit geval over het bespiegelend terugkijken op een ervaring van handelen van 
jezelf of van een ander uit een andere praktijk. Daarover valt te leren en daaruit kun je nieuw handelen 
ontwikkelen en toepassen. Dit past in het perspectief van interactie tussen praktijken en 
grenservaringen in de praktijk die kunnen leiden tot spanningsvelden.  
In de literatuur wordt vanuit reflectieprocessen, die potentieel aanwezig zijn in processen van 
boundary crossing, geen relatie gelegd met veranderprocessen in organisaties en werkvelden. Hierin 
schuilt de relevantie van dit onderzoek. Het biedt aanvullende inzichten voor het inrichten van en 
sturen op veranderprocessen door professionals te faciliteren in het voorbij de grenzen van de eigen 
organisatie te leren kijken. Dit onderzoek is tevens maatschappelijk relevant, vanwege het doel 






Onderzoeksvraag en methode 
De centrale onderzoeksvraag is:  
 
“In hoeverre draagt boundary crossing bij aan een gezamenlijk reflectieproces in het 
samenwerken van professionals?” 
 
De gekozen kwalitatieve onderzoeksmethode betreft een Delphi-methode en focusgroeponderzoek. 
Doel van de Delphi-methode is een collectief product dat is opgebouwd uit kennis vanuit het 
betreffende onderzoeksveld. Vanuit een lijst met relevante onderwerpen en vragen worden 
antwoorden opgehaald bij individuen en wordt getracht consensus te verkrijgen.  
De steekproef van de panelleden is select en op basis van een sneeuwbalsteekproef samengesteld. 
Op basis van enkele criteria zijn 10 panelleden uit een Nederlandse regio geselecteerd. Er is één 
ronde gevoerd, waarbij panelleden een vragenlijst hebben beantwoord. Daarvan is een samenvatting 
opgesteld die is geaccordeerd door de leden. Data-analyse vond plaats door de individuele 
antwoordteksten per vraag te coderen.  
De data zijn gevalideerd in het focusgroepsgesprek en werden betrouwbaarder door het organiseren 
van twee groepsgesprekken met een deel van de panelleden. Door het groepsgesprek werden data 
ook verrijkt. De focus van het gesprek lag op het valideren en verrijken van data op de aanwezigheid 
van reflectie bij boundary crossing. Het is niet gelukt het gesprek met alle panelleden te voeren. Dit 
heeft mogelijk impact gehad op de dialoog. Door problemen in de planning met de panelleden was het 
niet mogelijk een volledige analyse vóór de groepssessies gereed te hebben. Dit heeft impact gehad 
op de gegevensverzameling tijdens de groepssessie.   
 
Resultaten 
Op basis van het analyseproces zijn zeven relevante thema’s gearticuleerd: spanningsvelden, 
grenservaringen, continuïteit, transformeren, grensinteractie, leermechanismen en reflecteren. Deze 
thema’s zijn relevant, omdat ze bijdragen aan het kunnen beantwoorden van de deelvragen uit het 
onderzoek. De deelvragen van het onderzoek zijn:  
 
Deelvraag 1: Welke spanningsvelden zijn er te onderscheiden tussen praktijken bij samenwerken? 
Deelvraag 2: Welke situaties vormen aanleiding tot boundary crossing in het dagelijks werk tussen praktijken?  
Deelvraag 3: Welke leermechanismen worden zichtbaar bij boundary crossing?    
Deelvraag 4: Hoe krijgt gezamenlijke reflectie vorm vanuit boundary crossing? 
 
De antwoorden op de deelvragen zijn als volgt:  
Antwoord deelvraag 1: de spanningsvelden op macroniveau zijn: transitie, marktwerking, regels, 
financiering en community. Op het mesoniveau: betrokkenheid, distributie, uitwisseling en het object. 
Op het microniveau: productie en subject. Dit zijn spanningsvelden die op drie niveaus kunnen leiden 
tot discontinuïteit in samenwerking. Ze hebben te maken met fricties door systeemveranderingen, 
instellingen, professionals en bijvoorbeeld verschillen in doelen.    
Antwoord deelvraag 2: de situaties zijn: onzeker weten (van kennis van professionals), cliënt specifiek 
en coördineren. Deze kunnen leiden tot situaties en het ontstaan van boundary processen tussen 
grotere groepen, zoals overlegvormen (multidisciplinair overleg), leerbijeenkomsten (Swing) en 
netwerken (netwerklunches). 
Antwoord deelvraag 3: de onderscheiden leermechanismen zijn: identificatie, coördinatie, reflectie en 
transformatie. Deze kunnen ontstaan door grensinteractie of specifieke leermomenten, zoals 
netwerklunches, cursus, tijdens het handelen of tijdens bijeenkomsten. Het ontstaan van de 
leermechanismen is echter afhankelijk van de intensiteit en het onderwerp van de verschillende 
vormen van boundary crossing. 
Antwoord deelvraag 4: er zijn drie processen of typen van boundary crossing onderscheiden: overleg, 
leerbijeenkomsten en netwerken. Deze processen ontstaan in informele momenten of vanuit vraag en 
aanbod. Hierdoor ontstaat grensinteractie. Er is niet of nauwelijks sprake van een vorm van 
intercollegiaal reflecteren als onderdeel van gezamenlijke reflectie vanuit boundary crossing. Het blijft 
veelal bij oppervlakkige, procesinhoudelijke en technische aspecten van reflecteren vanuit casuïstiek. 
Er is sprake van reflectie bij boundary crossing, maar de inhoud ervan, waar het over gaat, is niet 




De conclusie van dit onderzoek en daarmee de beantwoording van de hoofdvraag luidt: boundary 
crossing draagt bij aan een gezamenlijk reflectieproces in het samenwerken binnen de collectieve 
praktijk van jeugdhulpverlening. Dit antwoord dient wel genuanceerd te worden.  
Ten eerste zijn de inhoud en diepgang van de reflectieve processen onvoldoende inzichtelijk 
geworden, evenals het effect op samenwerking en de verandering door het transformatieve handelen 
van professionals in een collectieve praktijk. Er zijn wel situaties getypeerd die aanleiding geven om te 
leren en te ontwikkelen door boundary crossing. Deze aanleidingen kunnen bestaan uit het onzeker 
weten van professionals, cliëntspecifieke zaken of vanuit coördinatie overwegingen. De 
leermechanismen die hier kunnen ontstaan zijn onvoldoende inzichtelijk geworden. Een patroon voor 
het ontstaan ervan werd ook niet duidelijk. 
Ten tweede is het ontstaan van een gezamenlijk reflectieproces bepalend voor de beoogde 
ontwikkeling, samenwerking en transformatieve verandering van professionals. Het leermechanisme 
reflectie wordt door professionals gezien als inspanning om te komen op de achterliggende 
assumpties bij samenwerkingsproblemen. Dat kan overgaan in reflecteren tussen professionals van 
praktijken. Reflecteren wordt daarbij als zelfstandige eenheid aan dat reflectieve proces toegevoegd. 
Er wordt wel aangegeven dat perspectieven worden gedeeld. Bijvoorbeeld het delen van standpunten 
of hoe professionals ergens tegenaan kijken. Echter, het is niet duidelijk geworden waar die 
perspectieven nu precies over gaan, wat de inhoud ervan is en of dit een effect heeft. Het reflecteren 
gebeurt veelal binnen de grenzen van de eigen praktijk, maar niet voorbij de grenzen van de eigen 
praktijk. In de zeldzame gevallen dat er sprake van reflecteren is, dan is dit niet breed en niet diep. 
Juist dat kritisch reflecteren en het reflecteren voorbij grenzen is essentieel vanuit de gedachte en 
context van boundary crossing. De reden dat dit reflecteren niet plaatsvindt, kan zijn dat er geen 
sprake is van een als zodanig benoemde veilige omgeving en dat het veel vraagt om jezelf bloot te 
geven aan relaties die je niet goed kent. Reflecteren voorbij de grenzen van de eigen praktijk is juist 
bedoeld om uit de status quo te komen. 
Een derde en laatste kanttekening bij het onderzoek betreft de spanningsvelden. Deze zijn er wel, 
maar ze worden niet specifiek, althans niet bewust, ingebracht bij boundary crossing. Hierdoor wordt 
er niet expliciet gewerkt met grenzen om te werken aan samenwerking en collectieve 
praktijkontwikkeling. Leerpotentieel van grenzen wordt dan niet effectief benut, terwijl er wel uitingen 
zichtbaar zijn geworden op het transformatief willen handelen. Deze hebben betrekking op kritiek, 
explicitering en visie. Het zijn uitingen die het gedrag weergeven waarmee professionals de 
spanningsvelden benaderen, maar waarbij er niet tot actie wordt gekomen om deze actief op te 
pakken.     
 
Discussie 
De uitkomsten van het onderzoek leverden op dat er vooral gereflecteerd wordt vanuit casuïstiek, de 
mate van aanwezige reflectie vooral technisch van aard is, er niet of nauwelijks buiten de grenzen 
wordt gereflecteerd en dat een mogelijke oorzaak daarvan gelegen is in het feit dat er een veilige 
omgeving voor nodig is. Bovendien worden spanningsvelden niet direct ingebracht. De literatuur levert 
juist inzicht op dat er op meerdere onderwerpen gereflecteerd kan worden en op een kritischer niveau. 
Bovendien blijkt uit de literatuur dat voorbij grenzen reflecteren en niet per se in een veilige omgeving, 
meer resultaten kan opleveren, zeker als spanningsvelden ook worden gearticuleerd. Er is nog veel 
potentie op het gebied van interprofessionele reflectie. 
De uitkomsten van het onderzoek leverden overeenkomstige uitdrukkingsvormen op met de literatuur 
voor transformatief (willen) handelen. In de literatuur wordt duidelijk dat aandacht voor de 
uitdrukkingsvormen, gelet op de betrokkenen en in combinatie met spanningsvelden, effect heeft op 
transformatief handelen. Dit levert op dat dit ook voor boundary processen en reflectieve processen 
van belang is.       
    
Aanbevelingen vervolgonderzoek en aanbevelingen voor de praktijk 
Aanbevolen wordt om nader te onderzoeken wat de inhoud van reflectie in de praktijk daadwerkelijk 
is. Bijvoorbeeld door conversatieanalyse. Op basis hiervan kan beter bepaald worden volgens welk 
 
 
patroon reflectie tot stand komt en of reflecteren in de huidige praktijk wel bijdraagt aan leren en 
veranderen. Daarbij is het nuttig om te onderzoeken of en waarom er dan niet voorbij grenzen wordt 
gereflecteerd in een multidisciplinaire samenwerkingscontext, waarbij grenzen van praktijken per 
definitie worden overschreden. In het geval van reflectie als leermechanisme is het daarbij zinvol om 
een onderscheid te maken tussen leren op institutioneel, interpersoonlijk en intra-persoonlijk niveau. 
Dit maakt het mogelijk om te analyseren hoe de activiteit zich in het activiteitensysteem ontplooit en 
hoe er vervolgens wel of geen veranderingen ontstaan. 
Het reflecteren is helemaal niet zo vanzelfsprekend - ook niet in de jeugdhulpverlening. Vanuit een 
perspectief op veranderen of transformeren kan reflecteren voorbij de eigen grenzen een katalysator 
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Vanuit de overheid zijn vier transities geïnitieerd in het sociaal domein. De transities betreffen 
arbeidsparticipatie, maatschappelijke ondersteuning, passend onderwijs en jeugdzorg. De vier 
transities hebben hetzelfde uitgangspunt: mensen hebben eigen verantwoordelijkheid en zetten 
allereerst hun eigen kracht in als er problemen zijn. Tegelijk met de transities zijn er ook nieuwe 
wetten in werking getreden, waaronder de Jeugdwet. Het doel ervan is te komen tot betere 
samenwerking van hulpverleners rond gezinnen en meer ruimte voor professionals, waarbij het 
uitgangspunt is dat de verantwoordelijkheid voor het gezond en veilig opgroeien van jeugdigen 
allereerst bij de ouders en de jeugdige zelf ligt (Jeugdwet). De transitie van de jeugdzorg is de 
aanleiding voor dit onderzoek.  
1.1 Maatschappelijke relevantie 
De transitie van de jeugdzorg brengt veranderingen met zich mee. Het gaat over verandering van de 
structuur, het stelsel van financieren, regelgeving en organisaties (Kooiman, Wilken, Stam, Jansen & 
Van Biene, 2015). Daarbij is het onder andere de bedoeling dat er gekanteld wordt van organisatie- 
naar netwerkgericht en van verticale naar horizontale verhoudingen (Kooiman et al., 2015). Dit heeft 
consequenties voor professionals in het sociale domein, voor de werkwijze tussen praktijken - ze gaan 
anders werken in een netwerkstructuur - en voor managers die de rol hebben om dit te faciliteren.  
In het sociaal domein wordt vaak gesproken over ‘de transformatie’. Transformatie is feitelijk een 
proces van verandering (Kooiman et al., 2015). De transformatie heeft vooral gevolgen voor de cultuur 
van werken en leidt tot andere werkwijzen en het anders inzetten van kennis. Door de gewenste 
kanteling zal er een focus moeten komen op samenwerken. Het is namelijk de bedoeling dat 
professionals en organisaties meer vanuit de cliënten gaan denken, de grenzen van de eigen praktijk 
overstijgen en meer gezamenlijk gaan werken (Kooiman et al., 2015).  
Er is een belangrijke rol weggelegd voor professionals in het veld voor de gewenste kanteling. Feitelijk 
wordt er aan professionals gevraagd dat zij een heroverweging maken over hun huidige wijze van 
handelen en het al dan niet veranderen van dat handelen. Oftewel: een verandering van het eigen 
gedrag en de samenwerking die daarbij hoort.  
Behalve voor professionals is er een rol weggelegd voor managers om de condities voor deze 
veranderingen te scheppen. Het kantelen vraagt namelijk dat professionals leren om gekanteld te 
werken (Kooiman et al., 2015). Een manager heeft daarbij een sturende en faciliterende rol. De 
manager heeft een rol bij het organiseren van het leren van professionals. Netwerkgericht werken 
betekent dat de blik verder moet gaan dan de eigen praktijk.  
Dit onderzoek richt zich op leren van professionals in de collectieve praktijk van jeugdhulpverlening. 
Meerdere praktijken zijn vaak tegelijk bezig met een casus gericht op dezelfde cliënt en het individueel 
ontwikkelen van deze praktijk vanuit een perspectief van verandermanagement. Nieuwe inzichten op 
dit gebied kunnen ten goede komen aan het doel waarop de transitie zich richt, namelijk dat de cliënt 
de eigen regie neemt.  
1.2 Theoretische relevantie 
Om cliënten hulpverlening te bieden moet continu worden samenwerkt tussen organisaties (hierna 
‘praktijken’). Dit heen en weer bewegen tussen praktijken wordt in de literatuur aangeduid als 
boundary crossing (Akkerman & Bakker, 2011). Boundary crossing gaat uit van het overschrijden van 
grenzen tussen de verschillende praktijken. De grenzen die er zijn, zijn verschillen tussen praktijken 
die kunnen leiden tot problemen of uitdagingen. Dit zijn spanningsvelden tussen praktijken. Dat komt 
vooral omdat verschillende praktijken zich richten op hetzelfde grensobject - in dit geval de cliënt. Het 
is de reden waarom praktijken met elkaar moeten interacteren.  
Vanuit dit perspectief van boundary crossing zijn grenzen niet vervelend of een belemmering voor 
samenwerking. Deze grenzen kunnen worden gezien als kans om verschillen op te pakken om ervan 
te leren en de collectieve praktijk te ontwikkelen. In termen vanuit het sociaal domein kan dit worden 
beschouwd als leren transformeren.    
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Het concept van boundary crossing maakt onlosmakelijk deel uit van het activiteitensysteem van 
Engeström (1987). Het model dat bij deze theorie hoort, biedt een lens om naar de collectieve praktijk 
te kijken - waardoor beter zicht ontstaat op de problemen. Ook kan beter begrepen worden wie of wat 
de problemen veroorzaakt. In het activiteitensysteem staat het handelen van professionals centraal en 
het is gericht op het bereiken van een doel. Daarbij wordt niet uit het oog verloren dat dit plaatsvindt 
binnen een collectief van verschillende praktijken.  
Nu een kanteling gewenst is en van professionals in het collectief wordt verlangd om anders te gaan 
handelen, is het noodzakelijk om los te komen van oude en bestaande werkwijzen en de praktijk 
collectief te ontwikkelen. Vanuit de context van beide genoemde concepten, boundary crossing en het 
activiteitensysteem, en in relatie met de collectieve praktijk, wordt daarvoor in de literatuur 
transformatief handelen aangehaald (Haapasaari, Engeström & Kerosuo, 2016). Essentieel daarbij is 
het werken met de genoemde grenzen en verschillen tussen individuele professionals en het 
collectief.  
In het geval van boundary crossing wordt gesteld dat het noodzakelijk is dat er een reflectieproces 
ontstaat waarbij perspectieven worden verwoord, gedeeld of overgenomen om tot nieuwe constructies 
te komen voor collectieve ontwikkeling (Akkerman et al., 2011). Dit gaat over het belang van dialoog. 
Ook in het geval van transformatief handelen ontstaat verandering pas door complexe dialogen 
(Haapasari et al., 2016).  
Vanuit de drie aangehaalde concepten wordt een aantal begrippen gepositioneerd voor collectieve 
praktijkontwikkeling. Dat zijn leren, handelen in actie, de interactie buiten de grenzen van de eigen 
praktijk, het werken met verschillen ertussen en het inspannen om een eigen perspectief te 
verwoorden of zelfs van een ander in te nemen. Hoewel er wel over reflectie en complexe dialoog 
wordt gesproken, wordt er in deze literatuur geen link gelegd naar reflecteren als concept om de 
beoogde verandering of het transformatief gaan handelen te realiseren. Akkerman et al. (2011) 
hebben het wel over perspectieven delen, maar niet over een kritisch niveau ervan.  
Over de functie van reflecteren is het nodige bekend. Als professionals in staat zijn om te reflecteren 
op of tijdens hun activiteiten, ontstaat de mogelijkheid tot leren (Schön, 1983). Reflectie maakt het 
mogelijk om impliciete kennis in beeld te krijgen over wat samenwerking is en hoe dat gedaan wordt – 
en om deze vervolgens met anderen te delen (Van Staveren, 2007). Sociaal werk is bij uitstek een 
reflectieve praktijk (Kirkwood, Jennings, Laurier, Cree & White, 2016). 
Dit onderzoek richt zich specifiek op onderzoek naar de naar buiten gerichte reflectieprocessen die 
mogelijk deel uitmaken van de processen van boundary crossing. Binnen de bestaande literatuur 
wordt geen verband gelegd tussen het belang van deze reflectie en samenwerking. Bovendien wordt 
er geen verband gelegd tussen het belang van reflecteren als concept en het ontstaan van 
transformatief handelen. Dit onderzoek kan daarom nieuwe inzichten geven of een aanvulling zijn op 
de bestaande literatuur over boundary crossing en transformatief handelen – en daarmee indirect ook 
op verandermanagement.  
1.3 Praktische relevantie 
Organisaties leren, veranderen en innoveren vooral binnen organisatiegrenzen (Cummings & Worley, 
2009). Dat is de vooronderstelling die ik aanneem binnen dit onderzoek. Deze manier van leren wordt 
in de literatuur beschreven als eerste en tweede orde leren (Boonstra, 2003). Daarbij gaat het in 
essentie om te leren van fouten door ze te herstellen en de oorzaken van fouten weg te nemen, op 
individueel of organisatieniveau. De literatuur beschrijft echter ook een derde orde van leren 
(Boonstra, 2003). Dat gaat over vernieuwingsprocessen die op gang komen door interactie in 
organisatorische netwerken. Volgens Schön (1983) gaat het dan om reflectie op reflectie in actie. Het 
gaat dan niet alleen om het handelen, maar juist ook om de achterliggende aannames. Om die 
zichtbaar te maken is het ook nodig om te interacteren en met verschillen te werken (Boonstra, 2003).  
De complexiteit van de problemen en vraagstukken vraagt om inspanningen in acties en interacties 
voorbij of buiten de eigen grenzen, om continuïteit in samenwerking te waarborgen. Het gaat dan om 
een vorm van samenwerken over grenzen heen, met een focus op werken op basis van een 
gemeenschappelijke taak, in dit geval, de noden en zorgbehoeften van cliënten - los van belangen. Er 
is natuurlijk wel een bepaalde vorm van samenwerken, maar mijn aanname is dat deze zich beperkt 
10 
 
tot samenwerken tussen organisaties (praktijken), waarbij mechanismen zich vooral richten op 
afstemming, het uitwisselen van ideeën, een beperkte reflectie, beïnvloeden, coördinatie en het 
identificeren van elkaars taken. Op zich niet vreemd, want mensen hebben een natuurlijke neiging om 
vraagstukken zodanig te versimpelen dat bestaande routines kunnen gaan voldoen om ze te hanteren 
(Kahneman, 2011). Dit is in mijn beleving niet genoeg om tot echte verandering van gedrag en 
praktijken te komen. Professionals lijken de plek waar in interacties het handelen, reflecteren en leren 
samenkomen te vermijden. Daardoor komt het ook niet tot de meer ingrijpende leer- en 
veranderprocessen die nodig zijn (Schenke, 2015; Wierdsma, 1999; Wierdsma & Swieringa, 2011). 
Dus hoewel reflecteren in bijvoorbeeld de jeugdzorg gemeengoed is, wordt er naar mijn mening te 
weinig aandacht besteed aan (praktijk)grensoverschrijdende reflectie. Dit ondermijnt namelijk het 
(collectief) leren dat zo belangrijk is voor praktijkontwikkeling en verandering. 
Als interactie op of over grenzen wordt gezien als basis voor veranderen, dan is kritisch en 
gezamenlijk reflecteren daarbij van groot belang denk ik. Professionals werken dan voorbij de eigen 
grenzen samen in interactie in die zin dat kennis en perspectieven worden gedeeld en overgenomen. 
Zij overstijgen de eigen disciplines en werken niet alleen in het eigen afhankelijke vakgebied.  
De reflectie op interacties in organisatorische netwerken vanuit het handelings- en leerperspectief en 
boundary crossing biedt daarbij wellicht andere inzichten op organiseren en veranderen. De grens 
doorbrekende ervaringen die kunnen ontstaan stimuleren tot een vorm van leren die Engeström 
(2010) ontwikkelend leren noemt (expansief leren). Expansief leren is een vorm waarin tot nieuwe 
innovatieve inzichten wordt gekomen. In de context van dit onderzoek zou het belangrijk kunnen zijn 
om te reflecteren voorbij de grenzen van de eigen praktijk en rekening te houden met andere vormen 
van sturing. Het systeem van Engeström benadrukt dat we verder moeten kijken dan individuele 
acties in organisaties en stelt de vraag wat er eigenlijk aan de hand is. 
Reflecteren is in het algemeen misschien gemeengoed, maar de aanname is dat er vanuit andere 
contexten te weinig aandacht aan wordt besteed – bijvoorbeeld aan het belang van reflecteren voor 
collectieve praktijkontwikkeling. Dit ondermijnt (collectief) leren.  
Een praktisch doel is dat reflecteren als concept voor collectieve praktijkontwikkeling, professionals en 
managers inzichten kan geven in het nemen van andere vormen van maatregelen en sturing op 
veranderprocessen.  
1.4 Vraagstelling 
De transities hebben geleid tot het ontstaan van veranderprocessen. Veranderprocessen vinden 
daardoor plaats in de praktijk die eigenlijk beschouwd moeten worden als een collectieve 
handelingspraktijk: een constellatie van praktijken. De boundary processen die plaatsvinden, het heen 
en weer bewegen tussen praktijken, zijn door de transities aan de orde van de dag. Dit is niet erg, 
omdat deze grenzen juist leerpotentieel bevatten. Dit is een andere kijk op organisatieleren en 
organisatieverandering. Dat heeft mijn interesse gewekt en dat leidt tot de volgende onderzoeksvraag: 
 
In hoeverre draagt boundary crossing bij aan een gezamenlijk reflectieproces in het 
samenwerken van professionals? 
 
De deelvragen die hierbij horen zijn: 
 
Welke spanningsvelden zijn er te onderscheiden bij samenwerken? 
Welke situaties vormen aanleiding tot boundary crossing in het dagelijks werk tussen praktijken? 
Welke leermechanismen worden zichtbaar bij boundary crossing? 
Hoe krijgt gezamenlijke reflectie vorm vanuit boundary crossing?      
 
Reflectieproces: reflecteren én het leermechanisme reflectie 
Het hoofddoel van dit onderzoek is om meer kennis en inzicht te verwerven in de relatie tussen 
boundary crossing en een gezamenlijk reflectieproces. Het is nuttig om dit begrip ‘gezamenlijk 
reflectieproces’ nader uit te leggen, omdat de termen verwarrend kunnen werken.  
Onder reflectie onderscheid ik in dit onderzoek twee begrippen, namelijk: het ‘leermechanisme 
reflectie’ en ‘reflecteren’. Reflecteren is in de literatuur een op zichzelf staand begrip. Onder 
11 
 
reflecteren wordt verstaan het bespiegelend terugkijken op een ervaring, de bewustwording van 
essentiële aspecten en vervolgens het ontwikkelen van alternatieven en opnieuw uitproberen van een 
alternatief op het handelen. Bij reflecteren ligt de nadruk op het handelen van een individu. Uit het 
begrip reflecteren wordt duidelijk dat het gaat om het doorlopen van een soort proces. Uit de literatuur 
zal bovendien blijken dat er bij reflecteren ook een onderscheid valt te maken in kwaliteit en diepgang. 
Het leermechanisme reflectie kan ontstaan door het heen en weer bewegen tussen organisaties. 
Onder het leermechanisme reflectie wordt het opnieuw bekijken, verwoorden en bevragen van de 
eigen praktijk (door de ogen van een ander) bedoeld. Door met elkaar in gesprek te gaan kunnen 
individuen of groepen zich bewust worden van hun eigen perspectief en dat beter verwoorden. 
Individuen of groepen kunnen ook elkaars perspectieven leren waarderen en door de ogen van de 
ander naar de eigen praktijk leren kijken. In processen gaat het dan vaak om wederzijds 
betekenisverlening en het verbinden van verschillende typen kennis. Bij het leermechanisme reflectie 
ligt de nadruk op de ontwikkeling van en tussen praktijken. Uit dit leermechanisme reflectie blijkt een 
vorm en een bepaalde mate van reflecteren, echter wordt geen proces zichtbaar of een bepaald 
kwaliteitsniveau in vergelijking met reflecteren. Het leermechanisme geeft juist wel een duidelijke 
context, namelijk dat het gaat over een bepaalde vorm van reflectie tussen professionals tussen 
praktijken. Hierin is het leermechanisme in de context van dit onderzoek ook een belangrijke 
aanvulling op reflecteren. Bovendien wordt reflecteren door het mechanisme reflectie juist aangevuld 
met het feit dat het om het handelen van een individu in een (collectieve) praktijk kan gaan. De twee 
begrippen samen vullen elkaar dus aan als het gaat om het beschrijven van een reflectieproces voor 
collectief leren, verandering en praktijkontwikkeling van en door professionals. Je kunt stellen dat de 
twee termen gezamenlijk het delen van perspectieven tussen professionals tussen praktijken betreft in 
de meest kritische vorm.    
Onder een ‘reflectieproces’ versta ik behalve het proces van reflecteren, ook het ontstaan, het verloop 
en het resultaat van bepaalde activiteiten die vormgeven aan leren en praktijkontwikkeling vanuit de 
context van reflectie. En onder ‘gezamenlijk’ bedoel ik een reflectieproces tussen professionals tussen 
verschillende praktijken. Er is dan een focus buiten de grenzen van de individuele praktijk- of 
organisatiegrenzen. Op die organisatiegrenzen (boundaries) schuilt potentieel om van elkaar te leren. 
Het benutten daarvan door deze te expliciteren door een reflectieproces kan een effect hebben op 
samenwerken van professionals, het veranderen van professionals en collectieve praktijkontwikkeling 
en zelfs transformatie. Het geheel kan bijdragen aan een andere visie op verandermanagement. 
Schematisch ziet dit er als volgt uit: 
 
 





Dit hoofdstuk bevat het theoretisch kader van het onderzoek. De theorie wordt gevormd met de 
kernbegrippen samenwerken, het activiteitensysteem, boundary crossing, leren en reflecteren. Dit 
alles vanuit een context op verandermanagement, transformatief handelen en praktijkontwikkeling.  
2.2 Samenwerking 
In dit onderzoek wordt onder samenwerking verstaan: horizontale interorganisationele samenwerking. 
Daaronder wordt samenwerking over organisatiegrenzen verstaan (Schruijer, 2011), bijvoorbeeld in 
netwerkorganisaties en ketenorganisaties. Interorganisationele samenwerking is dan het proces van 
ontwikkelen en het onderhouden van relaties en activiteiten tussen onafhankelijke organisaties met 
een gezamenlijk doel (Schruijer, 2011). Idealiter voelen partijen zich gezamenlijk verantwoordelijk voor 
de oplossing van de problematiek en uitvoering daarvan.  
In de praktijk blijkt dat samenwerking niet ideaaltypisch verloopt. In de samenwerkingsrelaties zijn 
verschillende niveaus te onderscheiden die elk spanningsvelden opleveren. Van Delden (2009) 
identificeert, in een onderzoek gericht op dienstverlening, de betrokken partijen als volgt: de 
samenleving, het netwerk, de partners van het netwerk en de individuen daarin werkzaam. De 
belangen en effecten op deze verschillende niveaus kunnen in strijd zijn met elkaar; dit is een 
mogelijke verklaring voor beperkte resultaten van publieke samenwerking. Ik heb daarom nader 
uitgezocht, niet uitputtend, wat factoren zijn waardoor samenwerking tussen organisaties moeizaam 
kan verlopen en wat er nodig is om tot betere samenwerking te komen. 
Uit het werk van Van Delden (2009) wordt duidelijk dat er sprake is van complexe en 
maatschappelijke vraagstukken die een gezamenlijke aanpak vereisen. Problemen in de 
jeugdhulpverlening zijn bijvoorbeeld ‘ongetemd’ en ‘complex’ (Gerritsen in Schout, 2015). Hierbij kan 
sprake zijn van verschillen van mening ten aanzien van na te streven normen en waarden en waarbij 
wederzijds afhankelijke actoren betrokken zijn met eigen deelbelangen en percepties. Andere factoren 
die van invloed zijn bij samenwerken zijn bijvoorbeeld relationele dynamiek, ambiguïteit, belangen- en 
cultuurverschillen (Van Staveren, 2007; Schruijer, 2011). Opheij & Kaats (2011) benoemt dat 
betrokkenen niet dezelfde 'taal' spreken, andere verwachtingen kunnen hebben of zaken verschillend 
interpreteren. Sydow, Lerch, Huxham & Hibbert (2011) noemen factoren die zowel beïnvloedend als 
beperkend kunnen zijn bij samenwerking, te weten geld, mandaat, regels, specifieke competenties, 
relaties en netwerken. Ook zijn er aspecten die niet altijd direct onder invloed van de deelnemende 
praktijken of organisaties vallen, zoals bestaande structuren die bepalen of er al dan niet wordt 
samengewerkt, wie wel of niet aan tafel zit, hoe gesloten of open de samenwerking is en de 
beschikbare budgetten (Huxham & Vangen, 2000). In het werk van Schruijer (2011) valt verder nog 
aspecten van identiteit, perspectieven en machtsposities te halen. Op een abstract niveau zijn de 
spanningsvelden bijvoorbeeld ook terug te herleiden op een combinatie van wetgeving, 
beroepscodes, voorschriften, eigen overtuigingen en opvattingen in combinatie met te bereiken 
prestaties, doelen en middelen (Brookfield, 2009). 
Schruijer (2011) benoemt dat het voor succesvolle samenwerking over organisatiegrenzen heen 
essentieel is om grenzen te kunnen onderkennen, concretiseren, ermee te werken en het 
kapitaliseren op diversiteit, zoals die belangen, identiteiten en verschillende perspectieven (Schruijer, 
2011). Bij deze horizontale samenwerking in relationele praktijken mag gesproken worden van een 
noodzaak voor een gedeeld of gezamenlijk leiderschap van het collectief en het gedrag dat daarbij 
hoort om het hoger gelegen doel van de samenwerking - de hulpverlening aan de cliënt - te bereiken. 
In dat geval zijn de in samenwerkingsliteratuur te identificeren leiderschapsactiviteiten en -praktijken 
van belang. Deze betreffen onder meer het werken met verschillen én gemeenschappelijkheden, met 
interafhankelijkheden met diverse identiteiten, het aangaan van dialoog voorbij organisatiegrenzen en 
het creëren van boundary experiences (o.a. Crosby & Bryson, 2010; Huxham & Vangen, 2005; 
Ospina & Foldy, 2010; Ospina & Saz-Carranza, 2010). Ospina et al. (2010) spreken expliciet over 
‘bridging practices’ wat verwijst naar het ‘reframen’ van vraagstukken, opdat gemeenschappelijkheid 
en interafhankelijkheid kunnen worden ervaren: het creëren en legitimeren van nieuwe identiteiten, het 
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herkennen, erkennen en waarderen van verschil, systematische aandacht voor gelijkwaardige 
participatie en representatie en het cultiveren van interpersoonlijke relaties. Dergelijke praktijken 
bevorderen ‘boundary experiences’ of vrij vertaald ook wel grenservaringen (Crosby et al., 2010) die 
helpen de organisatiegrenzen te overstijgen zonder daarmee het verschil te ontkennen. Het werken 
met diversiteit is echter niet eenvoudig en gaat gepaard met (psychologische) dynamiek, zoals 
conflict, wantrouwen, machtsspelletjes en sociale beïnvloedingsprocessen (Schruijer & Vansina, 
2007). Van deze dynamiek zijn de deelnemers zich deels bewust, maar deels kunnen deze 
(psychologische) processen zich ook aan het bewustzijn onttrekken (Schruijer, 2011).  
De verwijzing naar de psychodynamiek wordt gemaakt, omdat het werken met diversiteit gepaard gaat 
met psychologische dynamiek, zoals conflict of sociale beïnvloedingsprocessen. Het zijn emotionele 
processen die ten grondslag liggen aan deze psychodynamiek en de gevolgen hiervan - bijvoorbeeld 
het vermijden van de moeilijke kwesties die de spanningen oproepen. Het ontwikkelen van inzicht in 
deze dynamische processen, de emoties en belangen die ermee samenhangen, en de context waarin 
deze plaatsvinden, is dus belangrijk (Schruijer, 2011). Maar inzicht is niet voldoende, men zal er in het 
hier en nu mee moeten kunnen werken, opdat eventuele negatieve consequenties van de diversiteit 
zo snel en zo effectief mogelijk kunnen worden aangepakt (Schruijer, 2011). Een systeem-
psychodynamisch perspectief (Vansina & Vansina-Cobbaert, 2008), welke de dynamiek op meerdere 
systeemniveaus tracht te begrijpen, aandacht heeft voor bewuste én onbewuste processen, en zich 
ten doel stelt niet alleen te begrijpen, maar ook te interveniëren teneinde samenwerkingsprocessen 
succesvoller te maken, zou hierbij behulpzaam kunnen zijn. 
Van Staveren (2007) categoriseerde haar bevindingen van de verkenning naar grensoverschrijdend 
samenwerken naar ‘urgentie en relevantie’, ‘manifestatie’, ‘onderliggende dynamiek en duiding’, 
‘fasen’ en ‘context’. Er was sprake van 5 kernpunten bij de problematiek van grensoverschrijdend 
samenwerken: grensoverschrijdend samenwerken is een herkenbare, relevante en urgente 
problematiek; de problematiek manifesteert zich als een kluwen van botsingen, wrijvingen en 
conflicten tussen betrokkenen. Botsingen en conflicten zijn te herleiden op verschil in achtergronden 
van de betrokkenen en zijn onder te verdelen in drie fasen: aangaan van samenwerken, de 
samenwerking zelf en het borgen van samenwerken. Voor wat betreft de context: de aard van de 
activiteiten, de setting, de omgeving en de historische context, spelen daarbij een cruciale rol. 
Samenwerken over organisatiegrenzen is dan ook niet eenvoudig en vraagt veel van professionals 
(Van Staveren, 2007; Schruijer et al., 2007, 2008). Gelet op de genoemde factoren waardoor 
samenwerking moeizaam kan verlopen, zie ik vanuit de blik op een gezamenlijk reflectieproces 
mogelijkheden.     
2.3 De collectieve handelingspraktijk: het activiteitenmodel  
De transitie van de verantwoordelijkheden voor uitvoering van alle jeugdzorg van rijk naar gemeenten, 
heeft tot gevolg dat professionals niet alleen individueel andere rollen en taken krijgen, maar ook 
collectief anders te werk gaan, doordat zij de bestaande praktijken veranderen en transformeren. Een 
praktijk is een systeem van handelingen die historisch zijn gegroeid om bepaalde doelen te bereiken 
met daarvoor ontwikkelde middelen (Bakker, Zitter, Beausaert & De Bruijn, 2016). Daarbij gelden 
bepaalde regels en worden taken ook op een bepaalde manier verdeeld. Bovendien wordt bepaald 
gereedschap gebruikt en is er sprake van een bepaalde cultuur. Door de inzet van je eigen ik in die 
praktijk, maar tegelijkertijd in een collectieve praktijk waarin een veelheid van organisaties bestaan en 
andere professionals werken aan een gemeenschappelijk doel, kunnen ook spanningen, contradicties 
en fricties ontstaan, zoals uit het onderdeel samenwerking bleek. Dit kan dan zowel op een micro-, 
meso- of macroniveau (Engeström, 2001; Pijnenburg, 2010).  
Binnen de sociale dienstverlening kunnen die spanningen bijvoorbeeld te maken hebben met een 
veelheid aan stressvolle ervaringen in het dagelijks werk (Mor Barak, Travis, Pyun & Xie, 2009), zoals 
een hoge caseload, papierwerk en veel reistijd (USGAO, 2003; Cyphers, Light, Gertz, MaGowan, 
Vandergrift & Plummen, 2005). Dit wordt onder andere veroorzaakt door de sociaal maatschappelijke 
context van dienstverlening, de wijze van werken en organiseren en het management ervan (Cox & 
Griffiths, 1996).  
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Het kan zinvol zijn om af en toe een pas op de plaats te nemen op praktijksituaties en deze vanuit 
verschillende perspectieven te beschouwen (Brookfield, 2009). Engeström (1987) introduceert eind 
jaren tachtig het activiteitensysteem dat hiervoor geschikt is en samenwerking tussen praktijken en 
organisaties schematisch inzichtelijk maakt. De theorie kan gebruikt worden om complexe 
ontwikkelingen in organisaties te beschrijven en bestaande en nieuwe praktijken overzichtelijk weer te 
geven in een model.  
Het model van Engeström is gericht om tweedelingen te kunnen overstijgen (Engeström, 2000). 
Bijvoorbeeld tussen dat genoemde micro- en macroniveau, maar ook in denken en doen in de praktijk 
en individuele- en collectieve activiteiten. De theorie is geschikt om de ontwikkeling van professionele 
praktijken en de activiteiten daarin te analyseren. Het model laat zien hoe handelen, activiteit en 
interactie in een context van de collectieve (handelings)praktijk plaatsvindt (Van Staveren, 2007). 
Daarbij geeft het inzicht welke aspecten en de samenhang daartussen van invloed zijn op wat 
professionals wel en niet doen en hoe zij dingen doen. Het is gepast in het kader van dit onderzoek 
om de theorie wat nader te beschrijven. Ook omdat het gebruikt kan worden als analysemodel om de 
uitkomsten van het onderzoek te kunnen beargumenteren of te onderbouwen.   
Tegenwoordig spreken we van de derde generatie van het activiteitensysteem (Engeström, 2001; 
Bakhurst, 2009). Deze laat beter zien dat er veel ontwikkelingspotentieel kan zijn als praktijken leren 
bewegen tussen praktijken of samen te werken met praktijken. Het gaat in deze derde generatie om 
een evoluerend activiteitensysteem in relatie tot omringende activiteitensystemen als eenheid van 
analyse (Miedema & Stam, 2008).  
Het hedendaagse model gebaseerd op de basisaspecten van Vygotsky en Leont’ev van Engeström 
(1987) beschrijft zes componenten en een uitkomst waarmee bijvoorbeeld jeugdzorgpraktijk 
beschreven en geanalyseerd kan worden (Engeström, 1987; Roth & Lee, 2007; Van Staveren, 2007; 
Miedema et al., 2008; Foot, 2014). De gebruikte Engelse termen zijn subject, tools, object, rules, 
community, division of labour en outcome. De professional(s) (subject) die handelen en acties 
uitvoeren met behulp van bemiddelende instrumenten (tools) bepalen hoe een uitkomst of doel 
(object) wordt nagestreefd. Daarbij is tevens sprake van een multifocale betrokken gemeenschap met 
verschillende opvattingen, achtergronden en belangen (community). De regels, heersende cultuur of 
wetten (rules) bepalen ook het speelveld waarbij taken worden verdeeld op basis van wie doet wat en 
met wie (division of labour). De activiteiten vinden plaats binnen een bepaalde context en richten zich 
op een bepaalde uitkomst of beoogde opbrengst (het motief). 
In het activiteitensysteemmodel worden vier subsystemen onderscheiden (Roth et al. 2007; Bruining, 
2016). Dit zijn productie, consumptie, uitwisseling en distributie. Binnen de te onderscheiden gebieden 
zou ontwikkeling kunnen plaatsvinden. In de bovenste driehoek komen de manieren van werken tot 
uiting (production) door een actie gericht op een doel met gebruikmaking van een bemiddelend 
‘hulpstuk’ (artefact). In gemeenschappen met anderen worden in wederkerigheid met subjecten 
voedende relaties ontwikkeld (consumption). Met die anderen worden uitgangspunten ontwikkeld door 
bijvoorbeeld conversaties en werkafspraken te maken (exchange). De wijze van werken tot slot, wordt 
uitgewerkt in een verdeling van rollen en taken en gedistribueerd binnen de gemeenschap 
(distribution). 
Op deze wijze kan het domein jeugdhulpverlening vereenvoudigd worden weergegeven in een 
activiteitensysteemmodel met daarin een relevante gemeenschap, zoals een gemeente en 
jeugdzorgpraktijk of jeugdconsulenten, procesmanagers en gezinsbeschermers. Tussen deze 
individuen en instellingen bestaat werkverdeling, regels en geeft ieder zijn eigen betekenis aan het 
systeem. Professioneel werk vindt daarmee niet geïsoleerd plaats binnen één activiteitensysteem, 
maar bestaat vaak uit een netwerk of keten van meerdere activiteitensystemen of werelden 
(Engeström, 2001). Zo is het aannemelijk dat er binnen de jeugdhulp gescheiden culturele systemen 
te vinden zijn, waarin de hulpverlening plaatsvindt. Ieder met zijn eigen regels, taakverdeling en 
middelen. Toch moeten de instellingen of praktijken zien samen te werken, omdat ze hetzelfde doel 
nastreven, namelijk: de jeugdige die hulp nodig heeft.  
Engeströms derde generatie activiteitensysteem laat het belang zien van dialoog, meervoudige 
perspectieven en dat van interacterende activiteitensystemen in een netwerk. Het is gebaseerd op vijf 
principes die het kader geven van waaruit in de activiteitentheorie naar een praktijk gekeken kan 
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worden (Engeström, 2001). Dit zijn achtereenvolgend: de collectieve praktijk, meerstemmigheid, 
historiciteit, expansie en tegenstellingen. Vanuit een perspectief van een netwerk van aan elkaar 
gerelateerde praktijken (de collectieve praktijk) kunnen individuele handelingen of acties in de ene 
specifieke praktijk impact hebben op een andere praktijk. Er zal in een collectief ook altijd sprake zijn 
van meerstemmigheid van interacterende professionals binnen de eigen praktijk of tussen de 
praktijken in het collectief. Bijvoorbeeld meerdere perspectieven, opvattingen, belangen en 
(sub)culturen, zoals dat al duidelijk werd in het onderdeel samenwerking. Daar beschreef ik waardoor 
samenwerking moeizaam kan verlopen.  
Het expansieprincipe betreft de expansieve transformatie van activiteitensystemen. Als bepaalde 
tegenstellingen steeds maar verder toenemen en verergeren, kunnen individuen gaan afwijken van de 
gevestigde normen. Dit kan leiden tot gemeenschappelijke visievorming en bewuste pogingen tot 
verandering. Een expansieve transformatie is bewerkstelligd als het object en motief van de activiteit 
zo zijn gereconceptualiseerd (verschuiving) dat er een radicaal wijdere horizon aan mogelijkheden is 
dan in een voorafgaande vorm van activiteit. Het principe van de spanningsvelden maakt dit duidelijk. 
Dit principe heeft een centrale rol in het activiteitensysteem. Het uitgangspunt is dat je deze niet uit de 
weg moet gaan, denk aan mijn uitgangspunt over reflectieve processen, maar dat dit juist de bronnen 
zijn voor echte verandering en innovatie. Uit de literatuur wordt verder duidelijk dat deze 
tegenstellingen behalve een bron van verandering en innovatie ook een bron van leren en doen zijn 
en deze doen zich voor op vier verschillende niveaus (Engeström, 1987; Roth et al., 2007; Foot, 
2014). Dat zijn achtereenvolgend: binnen een component, tussen componenten, binnen het resultaat 
en, tot slot, tussen twee of meer praktijken.                   
De activiteitentheorie bekijkt organisaties dus als een (collectief) activiteitensystemen dat kan 
veranderen en ontwikkelen door contradicties als potentie voor veranderingen te beschouwen, 
waardoor expansieve leerprocessen kunnen ontstaan (Engeström en Scaratti, 2016). Het model is 
daarmee interessant in de context van transitie, transformatie en daarmee de expansie naar een 
toekomstige nieuwe collectieve praktijk. Engeström plaatst namelijk het leren van professionals in een 
context van het ontwikkelen en vernieuwen van activiteitensystemen waarin zij werkzaam zijn 
(Miedema et al., 2008). Daarvoor is het echter wel noodzakelijk om te leren bewegen tussen 
praktijken. 
2.4 Boundary crossing 
Praktijken binnen een collectieve praktijk verschillen van elkaar. Het werk is vaak anders 
georganiseerd, er zijn meerdere doelen dan bijvoorbeeld het belang van een cliënt alleen, er is een 
andere cultuur en er zijn verschillen in normen en waarden. Echter, specialisatie en globalisering 
veroorzaken dat er tegenwoordig meer verscheidenheid, diversiteit, interacties en beweging tussen 
praktijken moet zijn (Akkerman 2007; Akkerman et al., 2011). Bakker et al. (2016) beschrijven dat al 
die verscheidenheid tot grenzen (boundaries) kunnen leiden tussen praktijken, maar dat op of zelfs 
het voorbijgaan (crossing) aan die grenzen veel leerpotentieel zit. Onder boundary crossing wordt 
verwezen naar de inspanningen die professionals leveren om continuïteit in actie (handelingen) of 
interactie (communicatie) tussen praktijken te waarborgen of te herstellen, waardoor tevens hybride 
situaties kunnen ontstaan (Suchman, 1994; Engeström, 1995; Akkerman et al., 2011). Die grenzen 
zijn de verschillen tussen praktijken die leiden tot problemen of uitdagingen in handelingen of 
communicatie. Als gevolg van een confrontatie of een dialoog met een andere praktijk kan een 
grenservaring worden opgedaan die als hinderlijk of uitdagend verschil wordt gezien (Meijers & 
Wardekker 2002). Dit uit zich dan in grenssignaalwoorden (Bakker et al., 2016). Een 
grenssignaalwoord is een woord dat kan duiden op een grens. Voorbeelden zijn: een wij-zij houding, 
tegen een muur lopen of een kloof (Bakker et al., 2016). Dit kan leiden tot discontinuïteit, dat wil 
zeggen dat de verschillen tussen praktijken actie of interactie in de weg staan. Als er sprake is van 
acties om de continuïteit te waarborgen, zoals communicatie of een bepaalde vorm van samenwerken 
tussen professionals uit verschillende praktijken, dan duidt dit op boundary crossing. Dit kan 
bijvoorbeeld bestaan uit het inzetten of gebruiken van een grensobject (boundary object) of 
grensinteractie (Engestöm, 1995). Een grensobject is iets wat in verschillende praktijken gebruikt 
wordt en in elk van die praktijken een functie vervult (Star & Griesemer, 1989). Dit kan bijvoorbeeld 
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zelfs een cliënt zijn. Grensinteractie verwijst naar de activiteit, zoals communicatie en samenwerken, 
tussen mensen uit verschillende praktijken. Er kan bij boundary crossing ook sprake zijn van een 
grensganger (Akkerman et al., 2011; Akkerman & Bruining, 2016). Hiermee wordt iemand bedoeld die 
in meer dan één praktijk deelneemt en daardoor een rol kan vervullen om praktijken dichter bij elkaar 
te brengen. Bijvoorbeeld door te verbinden of te bemiddelen of door perspectieven te verwoorden.  
Alle inspanningen die worden ingezet bij boundary crossing kunnen worden samengevat onder vier 
hoofdtermen. Dat zijn identificatie, coördinatie, reflectie of transformatie (Akkerman et al., 2011; 
Akkerman et al., 2016). Bij identificatie wordt hernieuwd inzicht verworven in hoe verschillende 
praktijken of een individu daarin zich van elkaar onderscheiden. De grenzen worden expliciet gemaakt 
en er wordt een manier gezocht om met die verschillen om te gaan. Coördinatie is de inzet van 
nieuwe of bestaande middelen en procedures om effectieve afstemming tussen praktijken mogelijk te 
maken. Reflectie verwijst hier naar de inspanning om een eigen perspectief te verwoorden of dat van 
een ander over te nemen. Transformatie duidt op de inspanning om een nieuwe praktijen te vormen of 
een nieuwe identiteit te vormen. Dit zijn leermechanismen die leren in gang zetten (Maxwell, 2004a; 
Akkerman et al., 2016). Leren in deze context wordt dan opgevat als het ontwikkelen van nieuwe 
manieren van handelen of de betekenisgeving daarvan die starten door samenwerking met of 
participatie voorbij en met meerdere praktijken (Bakker et al., 2016). Dat is de kern van het effect van 
boundary crossing: leermechanismen die het leerpotentieel van grenzen kunnen verwezenlijken 
(Bakker et al., 2016). Wat er feitelijk kan gebeuren is dat er van twee of meer kanten bereidheid is tot 
het veranderen van een praktijk (transformatie). Vanuit het aspect boundary crossing kan men dan 
buiten de kaders van de eigen praktijk treden en komt men vrij van ‘zo doen wij dat’. Dit wordt de 
boundary zone genoemd (Konkola, 2001). Dit is de plaats waar elk activiteitensysteem uit het 
collectief zijn eigen structuur, houdingen, overtuigingen, normen en rollen reflecteert (Miedema et al., 
2008). Wat er hier kan gebeuren is dat het object van iedere praktijk afzonderlijk kan gaan ‘uitbreiden’ 
tot een gemeenschappelijk gedeeld object. Hierdoor kan de interactie en communicatie tussen de 
individuele activiteitensystemen gecontinueerd of gewaarborgd worden en dit kan leiden tot 
verbetering van de samenwerking. Een boundary crossing perspectief levert hierdoor een meer 
fijnmazig begrip op vereiste nieuwe relationele verbanden en inzichten, omdat het specifiek is gericht 
op het ontdekken en analyseren van de uitdagingen, het leerpotentieel op grenzen en van situaties 
waarbij verschillende individuen, disciplines of praktijken moeten samenwerken (Akkerman et al., 
2016).  
Akkerman en Bruining (2016) geven verder aan dat boundary crossing op verschillende niveaus kan 
worden gespecificeerd, namelijk op institutioneel, interpersoonlijk en intrapersoonlijk niveau. Dit is van 
belang bij een analytische kijk om een meer genuanceerde beschrijving te kunnen geven hoe activiteit 
zich ontplooit en hoe en of veranderingen wel of niet tot stand komen (Akkerman et al., 2016). 
Institutioneel wil zeggen de acties en interacties tussen organisaties of afdelingen van verschillende 
organisaties. Op het interpersoonlijk niveau gaat het meer om verschillende groepen professionals-tot-
professionals uit verschillende praktijken. Dit is kleinschaliger dan op een institutioneel niveau. Tot slot 
is er het intrapersoonlijke niveau. Hierbij gaat het vooral om datgene wat bij de professional zelf 
vanbinnen speelt en hoe deze daarmee omgaat. De combinatie van deze verschillende niveaus en 
per niveau de genoemde leermechanismen, maken een verfijnde analyse mogelijk op boundary 
crossing en de leerprocessen die daardoor tot stand kunnen komen (Akkerman et al., 2016). Het 
reflectieve leerproces vanuit het perspectief van verandermanagement en transformatie biedt daarbij 
een interessant perspectief. Om de stap te maken vanuit de theorie van het activiteitenmodel naar 
reflecteren is het daarvoor van belang eerst nader in te gaan op het leren van organisaties en 
professionals.  
2.5 Leren 
Om een transformatieve verandering van een collectieve praktijk te realiseren is leren en innoveren 
noodzakelijk (Cummings & Mohrman, 1987). Het begrip leren kan vanuit een context op veranderen, 
het activiteitensysteem en boundary crossing, in verband gebracht worden met het leren van een 
individu, een collectief van individuen, een organisatie of een collectief van individuen en praktijken 
met elkaar. Anders gezegd: op intrapersoonlijk, interpersoonlijk of institutioneel niveau.  
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Het leren van individuen sluit aan bij de gedachte van Argyris (1990) over eerste en tweede orde 
leren. Dit eerste orde leren - op basis van fouten - slaat dan op het verbeteren van het eigen handelen 
door een eigen arsenaal kennis en ervaring. Tweede orde leren betreft het reflecteren in het handelen 
zelf, door een interactief proces van vragen stellen, uitproberen en al handelend reflecteren en 
bijsturen. Deze typen van individueel leren helpen echter alleen bij het oplossen van bekende of te 
definiëren problemen en kunnen dan alleen bijdragen aan eerste en tweede orde veranderingen 
binnen organisaties (Boonstra, 2003). Leren is echter niet beperkt tot bekende inhoud en taken. Bij 
een transformatieve verandering worden in een praktijk nieuwe vormen van activiteit geleerd, in de 
boundary zone. Dit is een plek waar je de bestaande activiteiten loslaat. Er is nu een leeruitdaging 
voor een collectief vanuit een transitie, waarbij een zekere complexiteit geldt en die bovendien om 
samenwerking vraagt. Een standaard of traditionele manier van leren van ‘aanleren’ aan professionals 
in een organisatie is hiervoor niet geschikt. Dit is wat Vygotsky (1930/1978) de ‘zone van nabije 
ontwikkeling’ noemt.  
De zone van nabije ontwikkeling is een vorm van leren waarbij een individu, een professional, leert 
door overdracht van kennis door competentere of meer ervaren andere professionals (Engeström, 
2001). Expansief leren is leren waarbij de lerende (professionals) zelf betrokken zijn bij het 
construeren en implementeren van een radicaal nieuw inzicht, met een weidsere en meer complexe 
kijk op het beoogde object en conceptualisering met de daarbij behorende handelingen en activiteiten 
(Engeström & Sannino, 2010). Vragen die op zijn minst beantwoord moeten worden zijn wie het 
onderwerp van leren zijn, waarom zij leren, wat zij leren en hoe zij leren (Engeström, 2001). Deze 
vragen in combinatie met de eerdergenoemde principes kunnen een matrix vormen om expansief 
leren te systematiseren. Het doel van expansief leren, door bijvoorbeeld het faciliteren van reflectieve 
processen, is het bereiken van daadwerkelijke verandering, binnen het bereik van de bestaande 
praktijk. Dit is een vorm van verandering van onderaf in plaats van geplande verandering of 
verandering van bovenaf. Leren wordt dan niet gezien als cognitief groeiproces, maar als het 
vergroten of uitbreiden van de dagelijkse en collectieve handelingspraktijk. Vanuit dit onderzoek kan 
worden gesteld dat het leren kan plaatsvinden vanwege de onderling met elkaar verbonden 
activiteitensystemen (praktijken) die gevoed kunnen worden vanwege het bestaan van terugkerende 
spanningsvelden binnen of tussen de activiteitensystemen (Engeström, 2001). Hierin bevinden zich 
professionals die onderwerp zijn van leren. Het zichtbaar maken van spanningsvelden zijninput om 
het leerpotentieel van de lerende, transformerende organisaties en professionals daarin te 
effectueren. De spanningsvelden worden gezien als de motor voor leren.  
Toegepast op de verbetering van interprofessionele samenwerking vanwege transitie en transformatie 
is het dus van belang om (expansief) te leren en daardoor in samenwerking innovaties te 
bewerkstelligen en de transformatie naar een nieuwe praktijk. Dat groeiproces effectueren, een 
verandering van onderaf, ontstaat niet door te doen alsof er sprake is van belangeloosheid en een 
frictievrij activiteitensysteem (planned change) (Engeström, 2001). Daarbij is het van belang 
collectiever het proces van naaste ontwikkeling te doorlopen. Belangrijke ingrediënten daarbij zijn ook 
het over en weer overschrijden van grenzen, perspectieven van andere activiteitensystemen te geven 
en te nemen en de spanningsvelden die er zijn te benoemen, uit te diepen en bespreekbaar te maken. 
Een voorwaarde voor het expansief worden van acties van boundary crossing is namelijk dat er van 
twee kanten bereidheid is tot het wederzijds veranderen van de praktijk (Miedema et al., 2008). Of er 
uiteindelijk ook van expansief leren gesproken kan worden, hangt af van of de activiteitensystemen 
ook daadwerkelijk transformeren. Als oplossingen voor de spanningsvelden op een gegeven moment 
buiten de bestaande paden en kaders worden gezocht, is er sprake van andere samenwerking en 
spreken we van expansie van het activiteitensysteem en is er sprake van expansief leren van de 
deelnemers in de aan elkaar gerelateerde praktijken. Daardoor kan een verandering bij enkele 
professionals net zulke gevolgen hebben als bij een grote groep. Het over en weer duidelijk krijgen en 
betekenis geven aan wat nu precies de spanningsvelden zijn, is makkelijker gezegd dan gedaan. In 
deze spanningsvelden zit een belangrijk deel van wat de professionals kunnen leren.           
Transformatief handelen is een resultaat van expansief leren (Engeström & Sannino, 2016). Een 
aannemelijk perspectief is dat activiteitensystemen bepaalde maatschappelijke resultaten nastreven 
en dat daarvoor transformatief handelen nodig is. Dat zou betekenen dat transitie ook transformatief 
18 
 
handelen omvat. Expansief leren houdt hiermee een direct verband. In die zin dat expansief leren 
zowel transformatief handelen vereist als bevordert (Engeström et al., 2016). Transformatief handelen 
is namelijk het initiatief nemen om een nieuw pad te bewandelen in plaats van de bestaande paden, 
met bestaande handelingen en activiteiten (Virkkunen, 2006).   
Dit transformatief handelen (transformative agency) is een nadere typering op handelen ('agency'). 
Handelen wordt hier geïnterpreteerd als het handelen van het eigen ik, in een bepaalde situatie in de 
praktijk van een organisatie (Haapasaari et al., 2016). Transformatief handelen refereert aan ‘echte’ 
verandering. Er ontstaat dan een breekpunt of een ommekeer bij vele professionals in verschillende 
activiteitensystemen die nauw aan elkaar verbonden zijn om gezamenlijk tot nieuw handelen en acties 
over te gaan, omdat 'het' echt anders moet. Dit transformatief handelen is dan geactiveerd vanwege 
die spanningsvelden in activiteitensystemen van praktijken die hetzelfde object of doel voor ogen 
hebben (Haapasaari et al., 2016). Het daadwerkelijk transformatief handelen is dan het collectief 
oppakken van spanningsvelden in acties die individuen gewoontegetrouw uitvoerden. Dit gaat 
vervolgens vaak gepaard met intensieve en complexe dialogen en het stapsgewijs uitkristalliseren van 
een visie en die te implementeren. In deze dialogen zijn ook de belangrijkste elementen terug te 
vinden van hoe professionals leren. Uitdrukkingsvormen die verder in deze staat gebruikt kunnen 
worden zijn bijvoorbeeld weerstand, kritiek, explicitering, visievorming, actiebereidheid en 
daadwerkelijk in actie komen (Haapasaari et al., 2016).  
Transformatief handelen evolueert door de tijd heen en ontwikkelt dus het gezamenlijk handelen en 
gezamenlijke activiteiten doordat de tegenstrijdigheden klein en expliciet worden gemaakt en daaruit 
nieuwe visies komen op mogelijkheden en innovatie in de praktijk. Transformatief handelen gaat 
daarom verder dan het hier en nu en het individueel handelen en reflecteren daarop, omdat het 
gericht is op gezamenlijke inspanningen om het collectief, de gehele praktijk, te veranderen - mogelijk 
van de gehele praktijk tot een geheel nieuwe (geëxpandeerde) transitie van een collectief in een 
nieuw (activiteiten)systeem. Transformatief handelen is dus het concreet aan de slag gaan met 
spanningsvelden uit lokale acties uit het activiteitensysteem van de praktijk (Haapasari et al., 2016). 
Het initiatief ligt bij een individu, maar transformatie ontstaat en krijgt pas betekenis door de 
wisselwerking tussen individuen en de uiteindelijke collectieve toepassing (Haapasari et al., 2016). De 
vraag blijft nu wat een leidend principe of een katalysator is voor het ontstaan van transformatief 
expansief leren en handelen in de praktijk van die complex georganiseerde activiteitensystemen 
waardoor die echte verandering, transformatie of transformatief handelen, emergeert daar waar 
activiteitensystemen elkaar (beginnen te) raken op basis van het boundary crossing perspectief? 
Hierdoor kom ik terug op de kern van mijn argumentatie, namelijk dat een gezamenlijk reflectieproces 
de katalysator is voor samenwerking en transformatie van de collectieve praktijk. 
Het vernieuwen van organisaties, maar dan gelet op de collectieve praktijk voorbij de grenzen van 
organisaties, kun je verbinden met interacties en het uitwisselen van perspectieven. De interacties 
vinden volgens Weick (1979, 1995) plaats op basis van betekenissen die individuen geven en de wijze 
waarop erover gepraat wordt. Om expansief te leren vraagt dat wel een zekere diepgang. In 
interactieprocessen waarin men bijvoorbeeld spreekt over de spanningsvelden proberen professionals 
dan complexiteit begrijpelijk en overzichtelijk te maken en ontstaat er mogelijk gaandeweg meer 
inzicht in de achterliggende gedachten achter die spanningsvelden. De vooronderstelling is dat de 
deelnemende professionals elkaar wederzijds beïnvloeden waardoor er een gezamenlijk inzicht en 
stelsel van waarden en normen ontstaat. De articulatie van de uitkomsten en inzichten bieden dan het 
leerpotentieel voor collectieve praktijkontwikkeling. Hier kom je op het niveau voorbij het eerste en 
tweede orde leren en richting expansief leren. Vanuit het perspectief van veranderen en transformatie 
vallen het derde orde leren en het vernieuwen van de collectieve praktijk samen in een interactief 
proces van actoren (Boonstra, 2003), zoals de expansieve cyclus ook weergeeft (Engeström, 2001). 
De kern is dat professionals vernieuwingsprocessen zelf vormgeven, waarbij interactieprocessen 
tussen praktijken en professionals tot stand komen, waarbij meerdere stemmen klinken, betekenissen 
en vooronderstellingen zichtbaar worden en waarbij processen van handelen, reflecteren en leren op 
gang komen (Boonstra, 2003). Handelen, reflecteren en leren zijn hierdoor onlosmakelijk met elkaar 
verbonden tijdens transformatie in een collectieve praktijk. Het leermechanisme reflectie wordt door 
Bakker et al. (2016) en Akkerman (2011) beschreven als het delen en overnemen van perspectieven. 
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Om dit beter te begrijpen vanuit het perspectief op het verbeteren van de handelingspraktijk is een 
nadere uitwerking nodig. Aandachtspunt daarbij is dat reflecteren ook van belang is. 
2.6 Professionals leren in de praktijk: reflecteren 
Schön (1983; 1987) kan worden gezien als de grondlegger van het begrip “de reflectieve 
professional”. Op basis van het werk van Schön (1983) weten we dat professionals hun effectiviteit 
kunnen vergroten door te reflecteren op handelingen die zich in een bepaalde situatie in de praktijk 
hebben voorgedaan. Schön noemt dit ‘reflection on reflection in action’. Professionals die reflecteren 
op hun beroepsmatig handelen noemen we reflective practitioners (Schön, 1983).  
Een reflectieve praktijk bij uitstek is het sociaal werk (Kirkwood et al., 2016). Voor professionals in de 
jeugdzorg is reflectie een werkzaam middel dat een bijdrage levert aan professionele ontwikkeling en 
de kwaliteit van hulp aan jeugdigen en gezinnen, doordat het tot voortschrijdend inzicht leidt (Berger & 
Kleine, 2013). Interactie in het sociaal werk is daarbij een fundamenteel uitgangspunt (Ruch, 2009). 
Een reflectieve praktijk onderzoekt de praktijk van professionals met de intentie om lacunes, 
problemen, contradicties en tegenstrijdigheden bloot te leggen en de praktijk te verbeteren (Askeland 
& Fook, 2009). Dat zou betekenen dat professionals allerlei onderwerpen aanhalen waarover 
gereflecteerd wordt.  
Zowel uit literatuur vanuit het (beroeps)onderwijs als de professionele praktijk van sociaal werk blijkt 
dat reflecteren niet eenvoudig is, de kwaliteit ervan is verschillend, de mate van leren, professionele 
ontwikkeling en het aanleren als vaardigheid is divers (Rogers, 2001; Tate & Sills, 2004; Black & 
Plowright, 2010; Ryan, 2013; Berger et al., 2013; Mittendorff, Jochems, Meijers & Den Brok 2008; 
Mittendorff, 2014; Wong, 2016). Juist leren door reflecteren is in deze context wel belangrijk. Als 
reflecteren echt leidt tot verandering in het handelen noem ik dat transformatief reflecteren (Mezirow, 
1990). In dit reflecteren zie ik de potentie van verandering bij professionals en praktijkontwikkeling. Ik 
heb daarom vanuit deze context nader uitgezocht wat daarvoor belangrijk is. 
Ten eerste is het van belang om te weten wat reflecteren is. Er zijn diverse omschrijvingen en 
definities beschikbaar over reflecteren (onder andere: Dewey, 1933; Moon; 1999; Boud, Keogh & 
Walker, 1985; Mezirow 1991; Mittendorff, 2014; Van Woerkom, 2002; Schön, 1983; Voogden & 
Kuyvenhoven, 2010). Uit deze omschrijvingen wordt een proces van reflecteren duidelijk. Ik hanteer 
hier daarom de uitwerking van Korthagen (2001). Korthagen (2001) beschrijft de essentie van een 
reflectieproces door de fasen: handelen, terugblikken op het handelen, bewustwording van essentiële 
aspecten, ontwikkeling van alternatieven en opnieuw uitproberen. Anderen beschrijven een soortgelijk 
proces (Schön 1983, 1987; Kolb, 1984; Rodgers, 2002).  
In de literatuur wordt onderstreept dat het belangrijk is dat het proces systematisch en gestructureerd 
wordt doorlopen om een kwalitatief en diep niveau van reflectie te bereiken en dat de uitkomst van het 
proces tot een actie moet leiden (Horner, 2004; Mittendorff, Van der Donk & Gellevij, 2012, 
Mittendorff, 2014). Indien beiden niet plaatsvinden is de kans groot dat het blijft bij wederzijds 
uitwisselen van opinies, anekdotes, evalueren of dat het resulteert in te snelle oplossingen (Vroemen, 
Wagenaar & Dresen, 2011; Mittendorff et al., 2012). Hoewel de genoemde onderzoeken vooral onder 
studenten en de lerarenberoepspraktijk plaatsvonden, mag aangenomen worden dat dit te 
generaliseren is. De kern van het reflectieproces is dus het terugkijken op betekenisvolle ervaringen 
naar het toepassen van het geleerde in nieuwe contexten (Mezirow, 1991).     
Ten tweede is het van belang om een diepgang te bereiken bij reflecteren. Dit suggereert een 
verticaal ‘proces’ dat van belang is voor het bewerkstelligen van verandering door reflecteren. Mijn 
aanname is namelijk dat juist die diepgang van reflectie bepalend is voor de kans op verandering en 
ontwikkeling in de praktijk door professionals. Mezirow (1991) spreekt bijvoorbeeld van fundamentele 
perspectiefveranderingen tijdens reflecteren. Ik zal dat nader uitwerken. 
In diverse literatuur wordt een vorm van kritisch reflecteren genoemd. Dit wordt ook omschreven als 
kernreflectie (Van Woerkom, Nijhof & Nieuwenhuis, 2002) of reflexief reflecteren (Ryan, 2013). Deze 
reflectie benadrukt een doelgerichte kritische analyse van de ervaring om te komen tot diepere 
betekenisgeving en inzicht op achterliggende assumpties (Mann, Gordon & MacLeod, 2007). Er is dan 
sprake van het incorporeren van diepe gemeenschappelijke waarden (Carroll, 2010). Fook (1999) en 
Murphy, Halton & Dempsey (2008) omschrijven dat kritisch reflecteren het idee omvat dat dit kan 
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leiden tot openlijke verandering in de uitvoeringspraktijk. Zonder diepgang blijft reflecteren op een 
situatie kritiekloos bestendigd (Kelchtermans, 2001). Het is dan niet meer dan een procedure, een 
werkvorm en een manier om alleen met concrete situaties om te gaan.  
Ten derde geldt het belang van wat ik noem ‘wederzijds reflecteren’. Reflecteren is een individuele 
(cognitieve) activiteit, maar ook een proces tussen jezelf en anderen (Adamowich, Kumsa, Rego, 
Stoddart & Vito 2014; Van Woerkom in Ruijters & Simons., 2015; Raelin, 2001). Het belang van dit 
aspect wordt vooral duidelijk bij de genoemde vormen van kritische reflectie die een bepaalde 
diepgang veronderstelt. Zo wordt vanuit sociale reflexiviteit benoemd dat het om ieders handelen 
binnen een bepaalde situatie gaat, in relatie tot elkaar en met oog voor ieders rol in de situatie die zich 
voordoet (Lichterman, 2005; Linders & Feringa, 2014). Adamowich et al. (2014) beschrijven 
bijvoorbeeld dat je alleen met behulp van anderen tot kritische en diepe reflectie-inzichten kan komen 
die je gedrag kunnen doen veranderen. Dit gezamenlijk reflecteren voorkomt dat een individu de 
betekenisgevingen te smal en te eng interpreteert (Carroll, 2010). Taylor (1987) zet het nog scherper 
neer: zonder het medium van relaties, een netwerk van professionals, is reflectie impotent, onmachtig 
en leeg, zonder het authentieke discours dat nodig is voor echte verandering. Leren, op basis van 
reflecteren, komt dus tot stand in interactie met de sociale omgeving en in dialoog met anderen (Van 
Woerkom, in Ruijters et al., 2015). Interactie met elkaar in plaats van alleen met jezelf reflecteren 
speelt dus een belangrijke rol bij leren en veranderen (Peltier, Hay & Drago, 2005; 2006). Reflectie is 
dan ook een sleutelcomponent om te kunnen leren in de praktijk (Moon, 1999; 2004). Tot slot stelt 
Adamowich et al. (2014) dat kritische reflectie een noodzakelijk relationeel proces is op 
interpersoonlijke, intergroeps-, intercommunity en zelfs internationale relaties. Dit is een belangrijke 
aanvulling op het wederzijds reflecteren, omdat hier ook een belang van reflecteren voorbij de 
grenzen van de eigen praktijk wordt aangegeven. Hiermee kom ik op het volgende belang. 
Het vierde punt is het onderscheid tussen eerste orde en tweede orde reflecteren (Wackerhausen, 
2009). De aanname is dat de gebruikelijke manier van reflecteren, reflecteren binnen de praktijk, de 
gewoonte zal zijn. Wackerhausen (2009) noemt dit eerste orde reflecteren. Deze vorm van reflecteren 
zal vaak plaatsvinden in de vertrouwde omgeving en met de gebruikelijke collega’s vanuit de 
dagelijkse professionele praktijk. Mijn probleem is dat dit niet leidt tot collectieve praktijkontwikkeling 
en vermoedelijk beperkt zal leiden tot verandering van het eigen gedrag. Dit, omdat de kans in deze 
omgeving leidt tot terugkerende en bevestigende patronen (Wackerhausen, 2009). Er komt immers 
geen nieuwe praktijkkennis van buiten. Om te veranderen waarop we gebruikelijk reflecteren en 
verandering te bewerkstelligen lijkt het mij juist belangrijk om te reflecteren voorbij de grenzen van je 
eigen praktijk. Wackerhausen (2009) noemt dit tweede orde reflecteren. Het draait er dan juist om een 
vreemde van jezelf te worden. De status quo destabiliseren. Dat wil zeggen dat de professional 
verandert waarop deze meestal reflecteert, met wie en van wie de inbreng en nieuwe kennis komt 
(Wackerhausen, 2009) - juist door inbreng van buiten, termen, concepten en andere perspectieven. 
Dit vraagt om moed van de professional, maar draagt mogelijk bij tot transformatief handelen en 
reflecteren en voor praktijkontwikkeling.      
Het vijfde en laatste aspect dat van belang is betreft de inhoud van het reflecteren. Kelchtermans 
(2001) geeft, op basis van het lerarenonderwijs, in de vorm van de begrippen ‘brede’ en ‘diepe’ 
reflectie een stukje inhoud van reflecteren. Het zijn de onderwerpen en inhoud die leiden tot kritisch 
reflecteren.  
Bij brede reflectie worden vier onderwerpen onderscheiden, namelijk technische, morele, politieke en 
emotionele reflectie. Technische reflectie heeft vooral betrekking op het pragmatisch oplossen en 
gladstrijken van problemen op kwesties van kennis en vaardigheid gericht op efficiëntie en effectiviteit. 
Morele aspecten hebben betrekking op waarden en normen: waarom doe ik wat ik doe? De politieke 
dimensie verwijst naar elementen die over macht, belangen, controle en invloed gaan. De emotionele 
component betreft gevoelens en in het bijzonder vanuit het beroep.  
Bij diepe reflectie hanteert Kelchtermans de onderwerpen persoonlijk interpretatiekader en het 
expliciteren en toetsen van kennis en opvattingen. Het persoonlijk interpretatiekader betreft het 
professioneel zelfverstaan: het zelfbeeld, zelfwaarde, beroepsmotivatie en toekomstperspectief, als 
ook de identiteit van de professional. Het expliciteren en toetsen van kennis en opvattingen omvat 
systematische kennis, zoals vakinhoudelijk of theoretische inzichten, en opvattingen die zijn 
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opgebouwd uit ervaringen. Dit persoonlijk interpretatiekader is meestal impliciet en halfbewust 
(Kelchtermans, 2001). Kelchtermans (2001) stelt verder dat het noodzakelijk is deze opvattingen te 
thematiseren en te expliciteren.  
Door gericht te reflecteren kunnen professionals hun deels onbewuste interpretatiekader expliciteren, 
toetsen (door confrontatie met de opvattingen van anderen, met praktijkervaringen of met theoretisch 
materiaal) en het eventueel aanvullen of corrigeren (Kelchtermans, 2001). Dit expliciteren en 
articuleren sluit aan bij de kritische reflectie en het wederzijds reflecteren. Dit is een belangrijk aspect 
in mijn argumentatie over een ‘gewenste’ verbinding tussen professionals van verschillende praktijken 
en het inbrengen van grenservaringen voor continuïteit van samenwerking.  
Al deze aspecten van brede en diepe reflectie komen in de praktijk niet afzonderlijk voor, maar vaak 
tegelijkertijd (Kelchtermans, 2001). Hierdoor wordt ook duidelijk waardoor spanningen tussen de 
aspecten uit het activiteitenmodel kunnen ontstaan. Als je op een technisch aspect reflecteert is het 
functioneel om ook de andere aspecten te overdenken - bijvoorbeeld de fundamentele vraag of je 
recht hebt gedaan aan de behoefte van een jeugdige, waarbij impliciet tussen bepaalde waarden en 
normen en het systeem een keuze werd gemaakt. Welke waarden en normen zijn impliciet in het 
geding en in welke mate doe je recht aan de jeugdige, collega’s of ouders? 
Ik heb nu vijf thema’s uit de literatuur gehaald die van belang zijn voor het ontstaan van verandering, 
reflectieve processen, praktijkontwikkeling en transformatief handelen. Mijn aanname is dus dat voor 
transformatie en collectieve praktijkontwikkeling kritische reflectie onontbeerlijk is.  
Indien een proces van reflectie niet ontstaat, of er ontstaat geen kritische reflectie, dan zou je dit 
kunnen benoemen als non-reflectief (Mezirow, 1981, 1991). Er is dan geen sprake van leren. Indien er 
wel een proces wordt doorlopen op een kritisch niveau, dan kunnen we dit benoemen als reflectief 
bewust (Mezirow, 1981, 1991). Op het non-reflectieve, het lage niveau, ben je alleen bewust van een 
ervaring en begin je met zelf kritisch betekenis geven (Xiao, Zhu, Hsu, Zhuang & Peltier, 2016). Er is 
dus een bepaalde mate van reflectie. Op het reflectief bewuste niveau, het diepe niveau, is er sprake 
van een kritische analyse op de betekenisvolle ervaring inclusief de dieper onderliggende aannames 
en wordt vanuit verschillende perspectieven bekeken om het probleem op te lossen (Xiao et al., 
2016). Op het lagere non-reflectieve lerende niveau blijft het bij overdenkende herinneringen. Op het 
hoger niveau ontstaat echte verandering van diepgewortelde overtuigingen en aannames en 
uiteindelijk daardoor ook mogelijk het gedrag (Peltier et al, 2006). Het vermogen om kritisch, breed en 
diep, te reflecteren op het transformatieve niveau faciliteert leren en verandering (Wong, 2016).  
Acties en uitingen voor transformatief handelen ontstaan wanneer professionals in veeleisende 
situaties terechtkomen, maar daarbij ook de gelegenheid hebben om daarop individueel terug te kijken 
en vervolgens vanuit de gezamenlijkheid de handelingen opnieuw te ontwerpen en ook toe te passen 
(Haapasari et al., 2016). Dit transformatieve leerproces vereist echter wel veel van een professional 
(Merriam, 2004). Om dit proces van transformatief leren te faciliteren is reflectie en reflectieve 
discours een middel of eigenlijk een vereiste (Feinstein, 2004).  
Transformatief leren vanuit de context van het activiteitenmodel en boundary crossing kun je daarbij 
beschouwen als het expansief leren, zoals eerder beschreven onder verwijzing naar Engeström. Om 
op basis van ontwikkelend leren tot transformatief handelen te komen kan reflectie daarbij als een 
goed uitgangspunt worden gezien. Dit sluit aan op die ‘derde orde’ transformatieve verbetering van de 
collectieve handelingspraktijk.  
De aanname is dat hiervoor leren en handelen door reflecteren op een ander niveau zou moeten 
komen richting derde orde, transformatief handelen, gericht op het leren in een collectief en juist 
buiten de bestaande organisatiegrenzen. Dit past bij de wijze van reflecteren in de praktijk, zoals 
Schön (1983) deze beschrijft. Het gaat om het herkennen en opnieuw doordenken van eigen 
assumpties en handelingspatronen (Boonstra, 2003), maar dan wel vanuit het collectief. 
Vanuit een expansief karakter kan reflecteren een proces en dynamiek in werking zetten waardoor 
nieuw gedrag, anders organiseren, innovatie en een nieuwe handelingsrepertoire- en praktijk kunnen 
ontstaan. De gedachte is dat reflecteren voorbij de grenzen processen bloot legt en leerprocessen op 
gang brengt. Betekenisgeving, achterliggende normen en waarden, interpretaties, aannames over 
iemand, posities, regels, oordelen en dergelijke worden zichtbaar. De interacties over de verschillen 
biedt het leerpotentieel en verbetering op de samenwerking.  
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Als spanningsvelden en de aspecten van het moeizaam verlopen van samenwerken op tafel komen 
door boundary crossing, interacterende praktijken en een reflectieleermechanisme, dan is dat het 
leerpotentieel voor vernieuwing vanuit dit leermechanisme (Boonstra, 2003). In een daarvoor 
geschikte omgeving en reflecteren kan de slag gemaakt worden naar transformatief handelen en 
praktijkontwikkeling. Het kritisch en gezamenlijk reflecteren vanuit boundary crossing, biedt hiermee 
een perspectief op verandering om barrières bespreekbaar te krijgen, te leren en grenzen te slechten 




3. METHODOLOGIE  
3.1 Inleiding 
Voor het empirisch onderzoek is data verzameld binnen het sociaal domein in een Nederlandse regio, 
namelijk bij praktijken die betrokken kunnen zijn bij de jeugdhulpverlening. Hier is transformeren als 
gevolg van de transities nog in volle gang. Bovendien is het een typisch reflectieve praktijk. Deze 
empirie wordt daarom geschikt geacht om data over boundary crossing, reflectieve processen en over 
professionele samenwerking op te halen. De ‘zorg’ is bovendien een werkveld waarin een hoge mate 
van specialisatie is, waardoor de noodzaak tot interdisciplinair samenwerken eerder regel dan 
uitzondering is. Uiteenlopende ontwikkelingen kunnen mogelijk allemaal vormen activeren van 
boundary crossing, reflectieve leerprocessen en veranderingen binnen de collectieve praktijk van de 
jeugdzorg als geheel.  
3.2 Onderzoeksmethode 
Algemeen 
Een adequate methode passend bij deze onderzoeksvraag is een kwalitatief onderzoek. Deze vorm 
maakt het mogelijk om meer diepgaande informatie te verkrijgen over het onderwerp, waarbij tevens 
de mogelijkheid ontstaat om achterliggende motivaties, gedachten en meningen helder te krijgen 
(Boeije, 2005). Het biedt verder ook de mogelijkheid om in te gaan op heersende meningen en 
bepaalde gedragingen en specifieke ervaringen van respondenten. Dit in tegenstelling tot kwantitatief 
onderzoek, waarbij de focus meer is gericht op het toetsen van gegevens en mogelijkheden voor het 
nader uitwerken van een theorie minder van toepassing zijn. Kwalitatief onderzoek biedt ook de 
mogelijkheid om de doelgroep mee te laten denken bij het onderzoek en om meningen te delen om 
daardoor de data nog meer te verrijken (Boeije, 2005). Geschikte en geselecteerde 
onderzoeksmethoden zijn, naast het literatuuronderzoek, de participatieve Delphi-methode en een 
groepsdiscussie. De argumentatie om te kiezen voor deze combinatie is als volgt. 
De Delphi-methode is de basis om vanuit meerdere perspectieven een beeld te krijgen over het te 
onderzoeken onderwerp. Het biedt de mogelijkheid in meerdere ronden consensus te krijgen tussen 
de respondenten. Daarnaast verwijst de theorie van boundary crossing naar inspanningen die 
professionals leveren om continuïteit in actie of interactie tussen praktijken te waarborgen of te 
herstellen in het geval van ervaren grenzen. Wenger (1998, 2000) verwijst naar drie verschillende 
manieren om met die grenzen tussen praktijken om te gaan. Dat zijn: grensinteractie, grensgangers 
en grensobjecten. Grensinteractie wordt hier gezien als spontane vorm van boundary crossing. Het is 
de activiteit tussen mensen uit verschillende praktijken (Bakker et al., 2016). Grensgangers zijn 
professionals die aan verschillende praktijken deelnemen. De aanduiding grensobject verwijst naar tal 
van concrete zaken én personen in de werkelijkheid. Zo wordt een cliënt beschouwd als een 
grensobject, omdat er verschillende professionals bij betrokken zijn. Een plan van aanpak of 
samenwerkingsafspraken kunnen eveneens worden beschouwd als grensobjecten. 
 
De Delphi-methode wordt gebruikt om juist meer de breedte op te zoeken en gerichter op algemene 
vormen van interactie, grensgangers en grensobjecten te kunnen inventariseren. De groepsdiscussie 
biedt daarna de mogelijkheid om de betrouwbaarheid en validiteit van de data na te gaan en een 
verdiepingsslag te maken op de geïntegreerde data van de respondenten gecombineerd met de 
bevindingen uit de literatuur. De panelsamenstelling zal gericht zijn op leden waarvan het aannemelijk 
is dat zij boundary crossing ervaringen hebben.   
 
Literatuuronderzoek 
Het doel van het literatuuronderzoek was om de relevante aspecten met betrekking tot boundary 
crossing en reflectieprocessen van professionals die samenwerken te beschrijven. Daarbij was het 
noodzakelijk om op basis van het conceptueel model en vanuit de context van dit onderzoek enkele 
onderwerpen nader te belichten, zoals het activiteitenmodel en samenwerken. Gaandeweg leverden 
de bevindingen ook criteria op waarop het empirisch deel van het onderzoek geanalyseerd gecodeerd 
en gestructureerd kon worden. Zo is het activiteitenmodel primair geschikt als vindmodel van 
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wrijvingen. Ook is in de literatuur informatie gevonden op basis waarvan transformatief handelen 
gesignaleerd kan worden in de vorm van uitdrukkingsvormen, zoals ‘actiebereidheid’ (Haapasaari et 
al., 2016).   
 
Delphi-methode  
De Delphi-methode is ontwikkeld in de jaren ’50 en ’60 door de Rand Corporation (Kieft, 2011). De 
Delphi-methode wordt vaak gehanteerd bij (interactieve) interviews zowel bij overheid als het 
bedrijfsleven - met experts en professionals uit verschillende disciplines, waarbij het gaat om het 
verkrijgen van meningen en argumenten die de meningen onderbouwen, bijvoorbeeld voor het 
verkrijgen van alternatieve organisatiestrategieën (Van Dijk & Landsheer, 2003; Okoli & Pawlowski, 
2004; Volman, 2005; Kieft, 2011). Er wordt van een mondig onderzoeksveld uitgegaan dat in staat is 
zelf de vereiste expertise in te brengen (Kieft, 2011). Doel is een product dat bestaat uit kennis vanuit 
het betreffende onderzoeksveld in plaats van kennis erover (Van Houten, 1985). Belangrijke 
elementen in de methode zijn dat er sprake is van de mening van een beperkte groep professionals. 
De onderwerpen waarover een uitspraak moet komen, worden langs subjectieve wijze verkregen en 
een groep individuen tracht consensus te verkrijgen via stapsgewijze terugkoppeling van informatie 
(Van Doorn & Vught, 1978a; Kieft, 2011).  
Vier hoofdaspecten zijn anonimiteit, experts als participanten, herhaling en feedback (Diamond, et al., 
2014; Linstone & Turoff, 2002; Woudenberg, 1991). De kern van de conventionele methode is door 
het op systematische wijze verzamelen van opvattingen van panelleden te komen tot een zo groot 
mogelijke overeenstemming over het onderwerp (Linstone & Turoff, 1975; Kieft, 2011).  
De Delphi-methode heeft een aantal specifieke kenmerken in het proces van uitvoering (Enzer, 1991; 
Delbecq, Van de Ven & Gustafson, 1975; Linstone et al., 1975; Van Houten & Van der Zee, 1980; 
Parenté & Anderson-Parenté, 1987). De deelnemers kunnen in verschillende rondes hun antwoorden 
geven, er kunnen verschillende communicatievormen worden gebruikt en er is sprake van een 
terugkoppelingsmechanisme. De verkregen informatie wordt vastgelegd en het (gezamenlijke) 
groepsantwoord wordt aan deelnemers teruggekoppeld als onderdeel van een nieuwe poging tot 
informatieverwerving. Daarbij kunnen eventueel nieuwe vragen worden geformuleerd. Niet het aantal 
deelnemers is belangrijk, wel dat op basis van uiteenlopende belangen de probleemdefinities aan bod 
komen en dat er sprake is van stapsgewijze oordeelsvorming.  
 
Consensus 
De gebruikte toepassingen, uitgangspunten, kenmerken en elementen in de Delphi-methode worden 
in het algemeen passend geacht bij dit onderzoek, gelet op de inhoud en het oogmerk van dit 
onderzoek. Dat is het verkennen van de uitwerking van reflectieve processen op de samenwerking 
van professionals, met daarbij specifieke aandacht voor de verandering van handelingspraktijken. Met 
de Delphi-methode wordt daarbij geprobeerd een conversatie op gang te brengen richting consensus. 
De verwachting was dat het onderhevig zou zijn aan individuele professionele percepties.   
Subjectieve ervaringen en opvattingen van de professionals worden door feedback boven het 
individuele niveau uitgetild om op basis daarvan een vorm van gedeelde perceptie en consensus te 
krijgen (Kieft, 2011). Verschillende praktijken hebben echter uiteenlopende culturen, eigen regels, 
speelvelden, instrumenten, belangen en opvattingen. De Deplhi-methode biedt daarbij een 
(anonieme) methode om de verschillende meningen met elkaar te confronteren over de wijze van het 
aanpakken van verschillen en de mate van reflectie in de praktijken. Hierdoor kan een wederzijdse 
erkenning of mening ontstaan richting consensus met betrekking tot de onderzoeksvraag. Dit 
onderdeel betreft daarom een subjectieve kwalitatieve meting die inzicht geeft hoe professionals uit 
verschillende praktijken het onderwerp van het onderzoek ervaren en waarom.  
Het doel is consensus bereiken over de vraag of het heen en weer bewegen tussen professionals van 
verschillende praktijken bijdraagt aan reflectieve processen in samenwerking. Vragen waarmee de 
dialoog wordt gestart zijn bijvoorbeeld: “Geef eens een schets van de praktijk van de jeugdzorg anno 
2016, zoals jij die ziet of ervaart?” en “Kijk eens door de ogen van twee cliënten: hoe zouden zij de 




Selectievoorwaarden panelsamenstelling  
Steekproeftrekking van de panelleden gebeurt select op basis van een sneeuwbalsteekproef. De 
kenmerken en criteria voor selectie van panelleden zijn gerelateerd aan criteria gesteld vanuit de 
Delphi-methode. Daarbij wordt rekening gehouden met overwegingen vanuit de vraagstelling van dit 
onderzoek.  
Voor de selectie van deelnemers aan een Delphi-methode onderzoek gelden vier hoofdcriteria. Dat 
zijn anonimiteit, verschillende groepen van betrokkenen, expertise en mondigheid (Kieft, 2011). Gelet 
op de onderzoeksvraag zijn er vooraf ook subcriteria gesteld. Ten eerste is er sprake van dat de 
geselecteerde professionals (moeten) samenwerken met andere praktijken. Ten tweede heeft de 
professional te maken gehad met één van de transities (transitie arbeidsparticipatie, maatschappelijke 
ondersteuning, passend onderwijs of jeugdzorg). Ten derde betreft het een respondent uit de regio. 
Daarnaast geldt er een voorkeur dat er één of enkele professionals in een wijkteam werken of dat er 
sprake is geweest van organisatiestructuurwijzigingen. Er wordt gestreefd naar een zo groot mogelijke 
diversiteit van professionals uit verschillende praktijken of verschillende rollen. Wanneer op basis van 
deze uitgangspunten wordt geselecteerd, wordt het verschillende handelingsrepertoire bij het 
samenwerken tussen praktijken benadrukt en wordt eveneens benadrukt dat er kans is op boundary 
crossing.  
Ten aanzien van de criteria anonimiteit, mondigheid en expertise wordt het volgende opgemerkt. De 
opvattingen van de deelnemers worden anoniem verzameld door het invullen van vragenlijsten. De 
samenstelling van de groep behoort niet vooraf aan de deelnemers bekendgemaakt te worden. Aan 
dit criterium wordt weliswaar voldaan, maar vanwege de kleinschaligheid en het feit dat een deel van 
panelleden binnen dezelfde organisatie werkzaam is, kan dit mogelijk vooraf toch al bekend worden. 
Na de vragenronde vindt een groepsgesprek plaats, waarbij alle deelnemers worden uitgenodigd en 
elkaar dan ook tegenkomen. Dit doet echter niets af aan de anonimiteit van de opvattingen, omdat er 
een geïntegreerde samenvatting en analyse worden opgesteld. Gelet op het type domein, een bij 
uitstek reflectieve praktijk, wordt mondigheid en expertise gezien als vanzelfsprekend.   
 
Panelsamenstelling 
In een constellatie van samenwerkende praktijken in het sociaal domein past een brede selectie van 
rollen van professionals. Voor het verwerven van de panelleden is gestart in de organisatie waarin de 
onderzoeker werkt, de relaties die daar zijn en het nagaan van geschikte opties. Van daaruit zijn 
professionals voorgesteld uit andere praktijken die voldoen aan de criteria. Op deze manier werden 
steeds contacten gelegd om uit verschillende organisaties professionals te selecteren. Uit de twaalf 
geselecteerde panelleden is uiteindelijk een panel samengesteld van tien respondenten. Het betreft 
een diverse groep die bestaat uit onder andere een wijkcoach, een reclasseerder, een 
jeugdbeschermer en een jeugdarts.   
3.3 Onderzoeksprocedure 
Voor de selectie zijn tien panelleden geselecteerd om mee te doen aan het onderzoek. Aan de 
panelleden is uitgelegd wat het doel en aanpak van het onderzoek is, hoelang de doorlooptijd is en 
hoe omgegaan wordt met de privacy (zie bijlage 1) (Segers, 1983). Na toezegging tot deelname aan 
het onderzoek is een e-mail gestuurd met een begeleidende tekst en de vragenlijst (bijlage 1). Daarin 
staat nogmaals de procedure en bovendien is de topiclijst toegevoegd. De topiclijst is zorgvuldig 
voorbereid, maar niet specifiek geoefend. Als de vragen niet duidelijk zijn voor de respondenten, is er 
mogelijkheid om dit in de vervolgronde te herstellen. Na de eerste ronde worden de antwoorden 
doorgelezen: “leveren de vragen op wat verwacht wordt?”, “Is er een onderwerp onderbelicht 
gebleven?” en “Zijn de panelleden goed geselecteerd?” Er wordt vervolgens een samenvattend 
verslag van bevindingen op de gezamenlijke antwoorden toegevoegd om het perspectief van iedere 
respondent te verrijken met de perspectieven van anderen. De dialoog wordt op dezelfde wijze 
voortgezet. Bij de terugkoppeling van de geïntegreerde samenvatting kunnen zo nodig nog nieuwe of 
gewijzigde vragen worden gesteld. Ook kunnen de respondenten zelf opmerkingen terugsturen naar 
aanleiding van de terugkoppeling. Respondenten worden bedankt voor hun medewerking en 
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uitgenodigd voor de groepssessie ter validatie en verrijking op de verzamelde data. Alvorens de 
groepsdiscussie te voeren wordt eerst de data geanalyseerd uit de individuele beantwoorde vragen.    
3.4 Data 
Dataverzameling 
De bronbestanden van de Delphi-methode zijn omgezet in een transcript, waarbij de verschillende 
antwoorden per respondent onder elkaar zijn gezet. Vervolgens wordt daarvan een samenvatting 
opgesteld. Bij deze methode ontstaan daardoor minimaal twee transcripten: het samengestelde 
document met de antwoorden op de vragen van alle panelleden van ronde één en een samenvatting 
daarvan. Mogelijk wordt er gereageerd op de samenvatting. Daardoor kan een derde transcript 
ontstaan waarin de aanvullingen zijn verwerkt. De bronbestanden, transcripties en data zijn ontdaan 
van privacygegevens van de respondenten, maar wel gelabeld. 
 
Data-analysemethode   
Op basis van de individuele antwoorden per panellid worden de teksten open en axiaal gecodeerd. 
Later worden daarbij de bevindingen uit de groepssessie toegevoegd. Er is zoveel mogelijk 
gestructureerd op de aspecten uit het activiteitenmodel, uitdrukkingsvormen over (transformatief) 
handelen en veranderen en de mate van reflectie. De categorieën op basis waarvan eventueel 
geconstrueerd gecodeerd kan worden zijn opgenomen in (bijlage 2). Op basis van de inhoud van de 
opgehaalde data kunnen thema’s worden toegevoegd aan het coderen (Strauss & Corbin, 1998 in 
Akkerman et al., 2016). Op deze wijze worden codes en analysemethode ontleend aan het 
conceptueel kader, zoals in hoofdstuk 1 uitgewerkt. Dat heeft geleid tot een proces van open en axiaal 
coderen, om uiteindelijk een argumentatie met bevindingen op te stellen gelet op de onderzoeksvraag 
en bijbehorende deelvragen.  
3.5 Betrouwbaarheid, validiteit, triangulatie en verrijken data 
Procedure en focusgroep: het groepsgesprek 
Voor het vergroten van de validiteit is de gehanteerde Delphi-methode gecombineerd met een 
groepsgesprek in de vorm van een focusgroepbijeenkomst (Guba & Lincoln, 1993 in Van Staveren, 
2007). Dit groepsgesprek is ook ingezet als methode om de data verder te verrijken. Ter voorbereiding 
op de dialoog is de data uit de voorgaande methode inmiddels verwerkt tot een rapportage. Deze 
rapportage wordt voor aanvang aan de genodigden toegestuurd. Tijdens de bijeenkomst wordt het 
theoretisch concept van het onderzoek voorgelegd en nader toegelicht. Bij goedkeuring door de groep 
wordt de sessie opgenomen met een datarecorder. Bij voorkeur wordt de sessie ondersteund door 
een tweede begeleider. Er wordt daarna gestart met een gesprek over de teruggekoppelde data: zijn 
we het erover eens dat de weergave van de gevormde gemeenschappelijk mening betrouwbaar en 
valide is? Daarna wordt op basis van de bevindingen uit de voorgaande ronde(s) een dialoog gevoerd. 
De focus is erop gericht of het klopt dat een reflectief proces naar aanleiding van boundary crossing 
effect heeft op samenwerken. In hoeverre is dan een bepaalde mate van ontwikkelend leren, voorbij 
de eigen grenzen, in potentie haalbaar op basis van boundary crossing en reflectieve processen? Het 
veranderen van de dagelijkse collectieve handelingspraktijk en het ontwikkelen van nieuwe praktijken 
is dan gericht op bespreekbaar maken van verschillen op de grenzen op basis van achterliggende 
assumpties. Na deze dialoog wordt afgesloten door de conclusies en bevindingen direct te 
recapituleren en te accorderen. Daarna wordt de nieuwe data toegevoegd aan de eerdere 
bevindingen.    
 
Selectie groepsleden groepsgesprek  
Voor het groepsgesprek werden de panelleden van de Delphi-methode genodigd. De verwachting was 
dat de diversiteit en de verschillende betrokken organisaties de dialoog levendig maken en dat dit leidt 






4.1 Inleiding  
Hierna volgen de resultaten uit het onderzoek. Eerst volgen de resultaten uit de vragenlijst van de 
Delphi-methode; daarna volgen de resultaten uit de groepssessies. Afsluitend volgen de antwoorden 
op de deelvragen van het onderzoek.      
4.2 Resultaten uit vragenlijst 
Algemeen 
Er is een vragenlijst met acht inhoudelijke vragen verstuurd aan twaalf respondenten die een 
toezegging hebben gedaan deel te willen nemen in het panel. Er zijn uiteindelijk tien respondenten die 
de vragen hebben beantwoord en daarmee panellid zijn. De resultaten zijn gebaseerd op één ronde 
van de Delphi-methode. Er is eerst een transcript gemaakt waarin alle antwoorden per vraag zijn 
samengevoegd (zie bijlage 3). Op basis daarvan is een ruime samenvatting geschreven die ter 
accordering aan de respondenten is teruggestuurd (zie bijlage 4). 
Zoals aangegeven in hoofdstuk 3 zijn de resultaten tot stand gekomen door een coderingsproces (zie 
bijlage 5). Op basis van deze analyse ben ik gekomen tot 7 thema’s. Dit zijn achtereenvolgend: 
spanningsvelden, grenservaringen, continuïteit, transformeren, grensinteractie, leermechanismen en 
reflecteren. Deze thema’s zijn relevant omdat ze bijdragen aan het beantwoorden van de deelvragen 
en hoofdvraag van het onderzoek. Soms is er sprake van een directe relatie tussen het thema en een 
deelvraag van het onderzoek. Dit is bijvoorbeeld het geval bij het thema spanningsvelden en 
deelvraag 1. Thema’s hebben ook relaties met meer dan een van de deelvragen. Per thema heb ik de 
resultaten samengevat. De vermelde getallen in de eerste kolom worden als volgt gelezen: het eerste 
getal betreft het aantal respondenten waarbij het item is geselecteerd, het tweede getal betreft het 
aantal malen dat het item is geselecteerd. 
 
Spanningsvelden 
Onder een spanningsveld wordt een abstracte eenheid op een macroniveau verstaan die ten 
grondslag ligt aan oorzaken van problemen in de samenwerking tussen praktijken binnen de 
collectieve praktijk van jeugdhulpverlening. Aan respondenten is de vraag gesteld om een schets te 
geven van de jeugdzorg anno 2017 ten opzichte van voor de transitie. Spanningsvelden met 
betrekking tot transitie en marktwerking zijn het vaakst aangehaald. 
 
Tabel 1, spanningsvelden 
Item en 
hoofdinterpretatie 
Interpretatie op basis van coderen 






in de collectieve praktijk 
Overdracht rijk gemeente; 
Wijzigingen in bestaand netwerk; 
Zoeken lokale situatie en werkwijzen. 
 (110, 137, 75, 145 en 91) 
-  “….in tegenstelling tot wat de transitie heeft beoogd, sprake is 
van forse versnippering. Binnen iedere gemeente is het lokale 
aanbod anders geregeld, …telkens op zoek moet naar de lokale 
situatie.” 
Marktwerking (5-7) 




Concurrentie en overvloed aanbod; 
Kwaliteit zorg bedenkelijk. 
(22, 53-59) 
- “De zogeheten marktwerking is een crime. Wat gechargeerd; 
organisaties ‘kunnen alles’. Dat is dus niet zo. Deze opstelling 
van organisaties is gecreëerd door de marktwerking. Je kunt het 
organisaties ook niet al te kwalijk nemen. Het is zoals het nu 
werkt. Dit doet geen recht aan het belang van kinderen.” 
Regels (2-4) 
- Wetten, regels en 
heersende cultuur 




-  “Anderzijds geeft het ook een bepaalde druk en lijkt het soms 
alsof we in een angstcultuur werken waarbij alles geregistreerd 
en verantwoord moet worden, met als gevolg minder tijd voor 
datgene waar het eigenlijk om moet gaan; de cliënt.” 
Financiering (3-3) 
- Transitie gepaard met 
bezuiniging 
Effect op kwaliteit van zorg. 
(22, 53-59) 
- “Er wordt niet meer gekeken naar best passende zorg, maar 
naar hopelijk voldoende zorg dat binnen budget past. Een 
uithuisplaatsing kost veel geld, maar als het nodig is…” 
Community (3-4) 
- De multifocale 
gemeenschap 
 
Samenwerken met veelheid praktijken; 
Samenwerken met veelheid professionals; 
Wisselingen hulpverleners. 
(4-5, 144) 
-  “Vaste contacten zijn bijna niet meer aan de orde, waardoor 
gezinnen/cliënten worden geconfronteerd met veel wisselingen 
van hulpverlener. Dit komt de kwaliteit van de hulpverlening niet 




Deze resultaten vormen een deel van het antwoord op deelvraag 1. Ze geven op een abstract en 
macroniveau aan waardoor spanningsvelden kunnen ontstaan. Op dit niveau kunnen de 
spanningsvelden het best worden uitgedrukt als systeemtegenstellingen. Uit deze resultaten blijkt niet 
of deze spanningsvelden ook als zodanig worden gearticuleerd en besproken tussen professionals 
van verschillende praktijken. Vanuit de context van dit onderzoek vormen ze in mijn optiek wel 
belangrijke onderwerpen voor samenwerking en waarin leerpotentieel zit voor praktijkontwikkeling. 
Gelet op deze resultaten betreft het dan vooral de items transitie en marktwerking. De citaten maken 
leerpotentieel op achterliggende assumpties duidelijk. Bijvoorbeeld: “De zogeheten marktwerking is 
een crime.”   
 
Grenservaringen 
Grenservaringen zijn ervaringen van een hinderlijk of uitdagend spanningsveld op een meso- of 
microniveau. Dit kan het gevolg zijn van een confrontatie met een andere praktijk, maar ook van een 
dialoog. Uit de gegevens van de respondenten worden diverse spanningsvelden op dit niveau 
zichtbaar tussen de praktijken of professionals. Dit kwam bijvoorbeeld aan de orde toen gevraagd 
werd naar minder goede ervaringen met de samenwerking tussen professionals, vanuit een 
perspectief van de cliënt. Specifiek ervaren situaties voor spanningsvelden zijn aan deze 
kerncategorie toegevoegd. Spanningsvelden op basis van de grenservaringen, en daarmee tevens 
het leerpotentieel, liggen vooral bij het subject, betrokkenheid, productie en distributie. 
 
Tabel 2, Grenservaringen 
Item en 
hoofdinterpretatie 
Interpretatie op basis van coderen 




- Verschillen in visie en 
prioriteit 
Stroeve dynamiek tussen handelend 
subject – doel en collectieve 
gemeenschap; 
Lange wachttijden onderbrengen cliënt; 
Niet op één lijn komen met elkaar; 
De wijze van werken; 
Niet nemen van verantwoordelijkheid; 
Afspraken niet nakomen; 
Wachten op antwoorden; 
Onduidelijke plannen. 
(173-176, 324, 339)  
- “Deze ouders hebben betrokkenheid en samenwerking tussen 
professionals minder goed ervaren doordat de professionals in 
deze casus niet op één lijn kwamen wat betreft een plan. Ouders 
voelden zich ieder op hen eigen manier niet gehoord of 
begrepen, voelden zich beiden tekort gedaan. Het belang van de 
kinderen werd mogelijk onvoldoende nagestreefd. Doordat 
samenwerking tussen professionals niet opgang kwam, kwam 
ook samenwerking met ouders niet of moeizaam opgang. Dit 
heeft het proces extreem vertraagd tot teleurstelling van ouders 
én de kinderen.” 
 
Productie (5-6) 
- Verschillen in aanpak 
en uitvoering 
Stroeve dynamiek tussen handelend 
subject – doel en gebruikte middelen of 
instrumenten; 
Samenwerking komt niet op gang; 
Sprake van tegengestelde opvattingen; 
Kijken naar onmogelijkheden. 
 (340, 354) 
- “Verschil van opvatting wanneer iets naar het gedwongen kader 
(bv BJZO) over moet en zij vinden dat er nog mogelijkheden zijn 
in het ‘voorliggend kader’ en ik het dus niet door kan zetten” 
- “Als de discussie alleen maar gaat over ‘taken en 
verantwoordelijkheden, dan is samenwerking ten dode 
opgeschreven.” 
Distributie (7-10) 
- Verschillen in omgaan 
met taken 
Stroeve dynamiek community – rollen en 
taken en het doel; 
Wrijving tussen hulpverleners; 
Cliënten steeds hetzelfde moeten 
vertellen; 
Aan cliënten echte zorgen niet worden 
benoemd; 
Verantwoordelijkheden afgeschoven. 
(191-192, 241, 406) 
- “Door het gezin werd het gezien als: voor wie kies je kant, voor 
ons als ouders of onze dochter. Er ontstond in deze situatie ook 
wat wrijving tussen de verschillende hulpverleners.” 
- “….er is nog veel winst te halen in de samenwerking rondom een 
gezin, met name daar waar veel verschillende hulpverleners 
betrokken zijn.” 
- “…. het niet kunnen/willen kijken over grenzen van je eigen 
organisatie heen.” 
Uitwisseling (1-1) 
- Verschillen in ambities 
en condities 
-  
Stroeve dynamiek tussen regels – 
gemeenschap en handelend professional; 
Belemmering samenwerken privacyregels. 
(350) 
- “Het spook van de privacy” 
Subject (8-11) 
- Professional ontmoet 
problemen 
Stroeve dynamiek binnen factor zelf; 
Vaak gerelateerd aan andere factoren; 
Andere professionals onvoldoende kennis; 
Andere professionals niet transparant. 
(200, 252)  
- “Als je de pech hebt om een wijkcoach te treffen die minder 
verstand heeft van jeugdzorg kan het langer duren voordat het 
daadwerkelijke probleem boven tafel komt.” 




- Verschillen in doelen 
Stroeve dynamiek binnen factor zelf; 
Vaak direct gerelateerd aan andere 
problemen; 
Belang cliënt niet voorop; 
Belang gericht op ouders of organisatie; 
Niet kiezen beste oplossing. 
(175, 183, 397, 399) 
- “Het belang van de kinderen werd mogelijk onvoldoende 
nagestreefd.” 
- “Mijn ervaring is dat er altijd een hulpverlener moet zijn die ‘staat 
voor het kind’. 
- “Wanneer beleid en inhoud (schijnbaar) ver van elkaar af komt te 
staan.” 
Situaties Specifieke voorbeelden: veiligheid cliënt, 
multiproblematiek, eigen kennis; 
Centrale categorieën: 
Onzeker weten, Cliëntspecifiek, 
Coördineren.  
(247, 257, 288, 291) 
- “Problemen waar we vaak tegenaanlopen is het beoordelen van 
de veiligheid van een jeugdige.” 
- “..waarbij sprake is van problemen op meerdere levensgebieden 
of bij meerdere gezinsleden.” 
- “Wanneer ik zelf niet in staat ben om te kunnen ondersteunen bij 
de problemen die er liggen schakel ik tweedelijns professionals 
in.” 
  
Deze resultaten vormen met name een deel van het antwoord op deelvraag 1. De situaties dragen bij 
aan het antwoord op deelvraag 2.  
Deze spanningsvelden op het meso- en microniveau laten zien dat het subject logischerwijze, de 
professional, een centrale rol heeft in de grenservaringen. De grenservaringen maken vooral 
inzichtelijk dat er tal van ervaringen zijn die tot spanningsvelden leiden tussen praktijken en 
professionals van praktijken. Ook uit deze resultaten blijkt niet of deze spanningsvelden als zodanig 
worden gearticuleerd en besproken tussen professionals van verschillende praktijken. Vanuit de 
context van dit onderzoek vormen ook deze spanningsvelden in mijn optiek belangrijke onderwerpen 
voor samenwerking en waarin leerpotentieel zit voor praktijkontwikkeling. Zo geeft het citaat bij 
betrokkenheid aan dat spanningsvelden ontstaan, omdat partijen niet hetzelfde doel of object voor 
ogen hadden. Hoewel niet vaak genoemd, kunnen ook de privacyregels de samenwerking tussen 
praktijken beïnvloeden. Achterliggende assumpties moeten dat duidelijk maken. Niet duidelijk wordt 
hier of en hoe de spanningsvelden worden ingezet om de samenwerking te continueren. Wel wordt 
duidelijk wat voorbeelden zijn van situaties die aanleiding geven tot boundary crossing, zoals in de 
tabel opgenomen.  
 
Continuïteit 
Als er geen hindernissen worden ervaren tussen praktijken in de vorm van actie of interactie is er 
sprake van continuïteit. Er zijn dan geen spanningsvelden. De geselecteerde items werden vooral 
zichtbaar door te vragen naar een vorm van samenwerking tussen professionals die vanuit het 
perspectief van de cliënt als goed is ervaren en te vragen naar waar professionals energie van krijgen. 
Continuïteit wordt vooral ervaren in betrokkenheid en productie. 
 
Tabel 3, Continuïteit 
Item en 
hoofdinterpretatie 
Interpretatie op basis van coderen 




- Geen verschillen in 
visie en prioriteit. 
Er vindt afstemming plaats; 
De neuzen dezelfde kant op; 
Ontstaan nauwe samenwerking; 
Gezamenlijk bereiken doelen. 
(345, 353, 368) 
- “Wanneer er duidelijk sprake is van de belangenbehartiging voor 
de kinderen vanuit alle partijen en daardoor kinderen weer zien 
opkrabbelen uit moeilijke situaties.” 
Productie (5-5) 
- Geen verschillen in 
aanpak en uitvoering. 
Een casus delen; 
Een plan gezamenlijk opstellen; 
Een plan afstemmen; 
Successen met cliënten bereiken. 
(347, 393) 
-  “Het geeft energie wanneer je leert van de kennis en 
vaardigheden van een ander, wanneer taken goed verdeeld 
kunnen worden en er gekomen wordt tot een plan van aanpak 
dat op elkaar aansluit.” 
Distributie (2-2) 
- Geen verschillen in 
omgaan met taken. 
Vaker multidisciplinair overleg; 
Verdelen van taken. 
(234) 
- “…er wordt tegenwoordig sneller een MDO belegd, waardoor de 
verschillende betrokken professionals en ouders worden 
betrokken…en er een gezamenlijk plan wordt gemaakt…doelen 
worden gesteld en….wie wat doet en waar verantwoordelijk is.” 
Uitwisseling (2-2) 
- Geen verschillen in 
ambities en condities 
Willen leren van anderen; 
Korte lijnen tussen praktijken. 
-  
Object (1-1) 
- Geen verschillen in 
doelen 
Cliënt voorop.   
(346) 




Deze resultaten vormen een deel van het antwoord op vraag 1. De resultaten geven concrete 
voorbeelden van positieve ervaringen op samenwerking. Daarnaast geeft het in mijn optiek ook weer 
wat het effect kan zijn als spanningsvelden en achterliggende assumpties wel worden gearticuleerd en 
bespreekbaar worden gemaakt.   
 
Grensinteractie 
Grensinteractie verwijst naar de activiteit, inclusief communicatie en samenwerken, tussen 
professionals uit verschillende praktijken. Deze items werden in hoofdzaak opgehaald door de vraag 
te stellen bij welke problemen professionals in de jeugdhulpverlening aan de slag gaan met andere 
professionals. Onderlinge communicatie, consulteren, netwerken en overleg zijn de grootste groepen. 
Uit het overleg gaat het vooral om multidisciplinair overleg. Andere vormen van overleg zijn 
bijvoorbeeld planbesprekingen of evaluatiemomenten. In onderstaand overzicht wordt tevens 
benoemd of er sprake is van boundary crossing.  
 
Tabel 4, Grensinteractie 
Item en 
hoofdinterpretatie 
Interpretatie op basis van coderen 
met limitatief enkele verwijzingen 
(bijlage 5) 
Ondersteunend citaat Boundary 
Crossing 
Communicatie (6-6) 
- Hoor en wederhoor, 
zenden en 
ontvangen. 
Informeren over ontwikkelingen in casus; 
Vragen van advies en over verwijzen; 











(258, 260, 294) 
- “Ik schakel dan snel een jeugdconsulent in 
waarmee we dan verder bespreken hoe de hulp 
vorm te geven.” 
- “Regelmatig consulteer ik collega’s van andere 
instellingen, die bv in het gezondheidscentrum 





- Met meer dan 2 
personen tegelijk 
Casuïstiek: Multidisciplinair overleg (mdo)  
(415, 658) 
- “Ik heb veel overleg gehad in deze casus met 












- “Ik ben deelnemer aan het project Swing en hier 
zoomen we in op de samenwerking tussen 
gemeenten en de gecertificeerde instellingen 
(Jeugdbescherming Overijssel, William Schrikker 
en het Leger des Heils)” 
Ja 
Netwerk (5-6) 





- “Regelmatig contact hebben met elkaar, ook eens 
praten over koetjes en kalfjes.” 
- “In overleg met elkaar blijven; elkaar ontmoeten in 
de wandelgangen en ook eens over iets anders 
hebben dan een specifieke klant; actief blijven de 
ander te benaderen; Jeugdhulpteam.” 
Ja 
 
Deze resultaten vormen een deel van de deelvragen 2, 3 en 4 van het onderzoek. De 
eerdergenoemde situaties vormen een aanleiding voor grensinteractie. Er moet dan samengewerkt 
worden. Om die samenwerking te verbeteren ontstaat ook grensinteractie in de vorm van 
leerbijeenkomsten of netwerkontmoetingen. In theorie zou je elke vorm van interactie tussen 
praktijken wellicht kunnen typeren als boundary crossing. Boundary crossing verwijst echter naar 
typen inspanningen. Ik heb hieronder echter niet communicatie en consulteren geschaard. In mijn 
beleving zijn deze te beperkt als het gaat om leermechanismen als type inspanningen, hoewel die uit 
deze resultaten nog niet zichtbaar worden (deelvraag 3). Onder boundary crossing heb ik wel overleg, 
leerbijeenkomst en netwerk geschaard. Deze drie als boundary crossing getypeerde grensinteracties 
geven een indicatie voor het kunnen ontstaan van reflectieve processen (deelvraag 4). Met name 
vanwege het feit dat er hier sprake is van ontmoetingen met grotere groepen professionals. Uit de 







Leermechanismen zijn mechanismen en inspanningen die leren in gang zetten. Een leermechanisme 
heeft potentie voor praktijkontwikkeling. Uit de resultaten van het thema grensinteracties zijn 
processen van boundary crossing getypeerd. Dat waren overleg, leerbijeenkomst en netwerk. Tijdens 
die vormen van interactie kunnen vooral leermechanismen ontstaan. De items zijn geselecteerd door 
de vragen te stellen hoe professionals van en met elkaar leren en wat succesfactoren zijn. Vooral het 
leermechanisme reflectie is geselecteerd door het coderen. Het leermechanisme transformatie is niet 
geselecteerd uit de gegevens.   
 
Tabel 5, Leermechanismen 
Item en 
Hoofdinterpretatie 
Interpretatie op basis van coderen 




- Plekken waar een 
professional kan leren. 
Leren tijdens trajecten; 
Handelen andere professionals; 





- “Ook leer je in de praktijk van andere professionals… kan gaan 
om signaleren van onderliggende problematiek, leren van andere 
benadering van cliënt, andere manier van vragen stellen (helder 
krijgen wat er aan de hand is) et cetera.” 
-  “Door samen te doen en dus samen te werken en op te trekken 
leer je samen.” 
Identificatie (3-3) 




Uitspreken van verwachtingen aan elkaar; 
Elkaars drijfveren blijven begrijpen; 
Samenwerking goed houden of 
verbeteren. 
(432, 445) 
- “In gesprek blijven en toch tijd investeren in overleg met als doel 
om de samenwerkingsrelatie goed te houden of te verbeteren en 
ook om elkaar en elkaars drijfveren te blijven begrijpen.” 
Coördinatie (2-3) 
- Inzet middelen en 
procedures om 
afstemming tussen 
praktijken mogelijk te 
maken. 
Regelmatig contact houden en 
afstemmen; 
Inzet grensobject (gemaakte afspraken, 
plan van aanpak). 
(423, 568, 347) 
- MDO’s of IO’s waarin je overeenstemming bereikt wat betreft 





Zaken ook op een andere manier bekijken; 
Open staan en ervaringen delen; 
Sparren over werkwijzen; 
Elkaar op scherp stellen; 
Bespreken plan van aanpak (indicatie). 
 (557, 511) 
- “Van elkaar leren kan omdat je allemaal een andere achtergrond 
hebt en met een andere blik naar die casus kijkt.” 
Succesfactoren 




Relaties bouwen, veel bespreken,  
openstaan voor ideeën, gezamenlijke 
verantwoordelijkheid, samenwerken leuk 
vinden, nieuwsgierigheid. 
(532, 533, 537, 547-552) 
- “Het hangt heel vaak van personen af.” 
- “Ik heb voornamelijk geleerd dat hoe opener je bent over en met 
cliënten, des te meer vertrouwen je vaak krijgt.” 
Grensobject (1-1) 
- Een object gebruikt in 
meerdere praktijken. 
 
Plan van aanpak. 
(347) 
- “MDO’s of IO’s waarin je overeenstemming bereikt wat betreft 
plan van aanpak dus inderdaad ‘alle neuzen dezelfde kant op’” 
 
Deze resultaten geven antwoord op deelvraag 3. Het leermechanisme reflectie is daarnaast ook een 
deel van deelvraag 4. Er is echter geen directe relatie met de getypeerde boundary crossing. Dat wil 
zeggen dat tijdens de Delphi-methode niet duidelijk is geworden welke leermechanismen er ontstaan 
tijdens een overlegvorm, een leerbijeenkomst of een netwerkontmoeting. Wel wordt duidelijk welke 
leermechanismen kunnen ontstaan.  
Duidelijk wordt verder waar en hoe leermechanismen kunnen ontstaan die individueel of collectief 
leren mogelijk maken. Bovendien geeft het een indicatie dat respondenten dit belangrijk vinden. Wat 
echter niet inzichtelijk wordt, is in hoeverre daar sprake van is. Het blijft bij algemene uitspraken van 
respondenten. Het wordt bijvoorbeeld niet duidelijk of en in hoeverre professionals tijdens het leren 
daadwerkelijk boven de casuïstiek uitstijgen om te komen tot de achterliggende assumpties. Ook kan 
geen patroon afgelezen worden dat aangeeft of de inzet van een leermechanisme bijvoorbeeld start 
met identificatie, waarna bijvoorbeeld reflectie ontstaat. Een belangrijk aspect vanuit mijn onderzoek is 
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het leermechanisme reflectie. Dit leermechanisme wordt beschouwd als een katalysator richting het 
leermechanisme transformatie of het reflectieproces.  
     
Reflecteren 
De kernomschrijving reflecteren heeft de betekenis van terugkijken en bespiegelen op de dagelijkse 
praktijk. De items behorende bij deze kernomschrijving zijn naar voren gekomen door de vraag te 
stellen of professionals reflecteren, met wie en de vraag of er voorbeelden beschreven kunnen 
worden die aanleiding zijn voor reflecteren. De items intercollegiaal en intra-collegiaal reflecteren zijn 
als items benoemd, omdat het noodzakelijk is hierin onderscheid te maken. 
 
Tabel 6, Reflecteren 
Item en interpretatie Interpretatie item en verwijzingen 





Reflecteren op beroepsmatig handelen; 
Vragen feedback en evalueren; 
Typerend voor jeugdhulpprofessional.  
(578, 596) 
-  “Als professionals in de zorg heb je het reflecteren naar mijn 
idee eigen gemaakt en zal ik haast zeggen dat het in ‘’de aard 
van het beestje zit’’.” 
Betekenisvolle ervaring 
(1-1) 
- Stap 1 reflectieproces. 
Bewust zijn van een emotie. 
(634) 
- “Je merkt dat bepaalde zaken wat met je doen en ik vind het fijn 
om te weten waarom dat zo is. Door je hiervan bewust te zijn, 
leer je veel over jezelf.” 
Reflectiemoment (8-10) 
- Plek reflecteren, met 
wie en periodiciteit. 
In diverse overleggen; 






(180, 592, 598, 610, 629) 
- “Iedere twee weken tijdens werkbegeleiding is hier aandacht 
voor, iedere week in teamvergaderingen en iedere 6 weken bij 
de casuïstiekbespreking die wordt aangestuurd door een 
gedragswetenschapper.” 
- “Tevens is intervisie een plek om te reflecteren.” 
- “Mijn inziens reflecteer je constant. Je verslaglegging is tevens 
een vorm van reflectie. Waarom heb ik dingen zo gezegd, ze 
benoemd, zo gedaan?” 
Intra-collegiaal 
reflecteren (10-10) 
- Reflecteren binnen de 
eigen praktijk. 
Vaak voorkomend. Gebruikelijk; 
Eventueel onder begeleiding externe.  
(615, 622,626) 
- “Ja, met gedragswetenschapper, collega’s en middels casuïstiek 
bespreking.”   
Intercollegiaal (5-6) 
- Reflecteren buiten de 
eigen praktijk. 
Weinig tot niet voorkomend; 
Extern wordt als uitzonderlijk benoemd; 
Geen gevoel van veilige omgeving. 
(615, 622,626) 
- “Ook wel met collega’s van andere organisaties wanneer die 
betrokken zijn.” 
- “…in zeer uitzonderlijke situaties met professionals buiten de 
eigen organisatie (dit vraagt nog meer een veilig klimaat).” 
Diepe reflectie (5-6) 
- Elk niveau suggereert 




Op persoonlijk interpretatiekader en 
expliciteren en toetsen van kennis en 
opvattingen; 
Bewust van emotie; 
Eigen handelen. 
(593, 635, 643, 678) 
- “Door je hier bewust van te zijn leer je veel over jezelf.” 
- “…. met regelmaat reden om mijn eigen handelen te reflecteren 
om te kijken hoe ik mogelijk toch het verschil kon maken en dus 
toch in samenwerking kon blijven met de andere professionals.” 
- “Mijn zorg was dat ik te confronterend was of niet aansloot bij het 
(tempo/proces) van de ouder en jongere.” 
Brede reflectie (6-7) 
- Aantal onderwerpen 
dat besproken kan 
worden: technisch, 
moreel, macht, politiek.  
 
Onderwerpen vooral gericht op 
beslissingen nemen: technisch; 
Gedachten wisselen; 
Overleggen;  
Naar aanleiding van kritiek. 
(623, 638, 647, 681)  
- “Betreffende een vrij nieuw begeleidingsaanbod (gerelateerd aan  
schoolverzuim) wordt er vaak reflectie gevraagd op functioneren, 
methodiek, rapportage, samenwerking en communicatie, vooral 
met opdrachtgever (Leerplichtambtenaar) en ketenpartners 
(Raad voor de Kinderbescherming en OM).” 
- “Kritiek op mijn rol als procesmanager - dat ik mij teveel zou 
bemoeien met de inhoud.” 
 
De resultaten geven een deel van het antwoord op deelvraag 4. Met name intercollegiaal reflecteren 
wordt van belang geacht. Dit is een belangrijk aspect in dit onderzoek. Juist het reflecteren voorbij de 
grenzen van de eigen praktijk wordt als essentieel geacht voor leren, collectieve praktijkontwikkeling 
en verandering. En daarvan lijkt geen sprake te zijn. De resultaten laten niet zien in hoeverre de 
spanningsvelden juist worden ingebracht. Er is niet of nauwelijks sprake van extern reflecteren voorbij 
de grenzen. De ondersteunende citaten geven verder vooral een beeld dat het betrekking heeft op de 
professional zelf, of dat de inhoud van de reflectie gaat over casuïstiek. Ook van brede of diepe 
reflectie op het gezamenlijk reflecteren lijkt geen sprake. Vanuit dit onderzoek wordt het echter als een 
zeer belangrijk aspect gezien. Om na reflectie over te kunnen gaan op transformatief handelen, of de 
lerende collectieve praktijk te ontwikkelen, is het juist belangrijk om op het kritische niveau door te 




Onder de kernomschrijving transformeren wordt verstaan het steeds verder uiting geven aan 
spanningsvelden, het leren daarover binnen de collectieve praktijk en de mate van initiatief van het 
handelen daarna. Uitingen hiervan kwamen in hoofdzaak naar voren door de vraag te stellen hoe de 
ideale organisatie eruit zou zien in de jeugdzorg. Voor zover uiting is gegeven aan spanningsvelden, 
was dat in de vorm van kritiek en visievorming. Weerstand, actiebereidheid of in actie komen in de 
vorm van overgaan tot transformatie zijn niet waargenomen.  
 
Tabel 7, Transformeren 
Item en 
hoofdinterpretatie 
Interpretatie op basis van coderen 




- Signaleren van 
problemen in de 
huidige manier van 
werken. 
Signaleren geen ontschotting; 
Signaleren eigen belang t.o.v. cliënt; 
Signaleren verliezen specialismen;  
Signaleren discussie geld. 
 (84, 458) 
- “Ik maak mij hier wel zorgen over want als je geen 
jeugdzorgachtergrond hebt kijk je met een andere bril en 
signaleer je zaken anders of interpreteer je ze anders dan 
wanneer je wel een jeugdzorgachtergrond hebt.” 
Expliciteren (2-2) 
- Verduidelijking van 
nieuwe mogelijkheden 
in relatie tot positieve 
ervaringen of 
beproefde praktijken. 
Expliciteren nieuwe wijze van werken; 
Expliciteren voordelen één regievoerder. 
(464, 468) 
-  “Het wijkteam is voor mij de ideale organisatie… Duidelijke 
rolverdeling, goed vindbaar, goed bereikbaar, werkt verbindend, 
werkt samen, oog voor alle jeugd, kleinschalig gebied, goed 
zichtbaar in de wijken en eveneens goede samenwerking met 
scholen die vaak een belangrijke signalerende rol hebben, etc.” 
Visievorming (7-8) 
- Toekomstige 
suggesties doen of 
presenteren van 
nieuwe manier van 
werken. 
Suggesties voor samenwerken; 
Suggesties kijken naar mogelijkheden; 
Suggesties op gemeenschappelijke visie; 
Suggesties centrale informatievoorziening. 
(457, 463, 501) 
- “Professionals die met elkaar samenwerken, transparant en 
duidelijk zijn en gaan voor de veiligheid en ontwikkeling van het 
kind.”  
 
Deze resultaten vormen een deel van het antwoord op de deelvraag 1. De resultaten geven een 
indruk van houding en gedrag waarmee professionals veranderingen benaderen. De drie gevonden 
aspecten geven op zich een positief kritisch beeld van respondenten. Het geeft een vorm van 
gemotiveerd gedrag en mensen die ergens voor staan. Als dit soort zaken wel gearticuleerd worden, 
bijvoorbeeld naar aanleiding van spanningsvelden, door reflectie of reflecteren, kan dat goed 
bijdragen aan de collectieve praktijkontwikkeling. Nu de andere aspecten niet zijn waargenomen, is dit 
ook een indicatie voor het niet bestaan van ontwikkelend leren (expansief leren) in de zin van ‘op deze 
wijze kunnen we echt niet verder er moet iets fundamenteels anders’.   
4.3 Resultaten groepssessie 
Algemeen 
Het doel was een groepssessie met tien personen. Het zijn twee groepsbesprekingen geworden. 
Groepsbespreking 1 met twee respondenten en groepsbespreking 2 met drie respondenten. Bij beide 
besprekingen was een procesbegeleider aanwezig. Vanwege de beperkte omvang van de 
deelnemers heeft de procesbegeleider de rol aangenomen van ondersteuner. Hij was kritisch 
luisteraar en stelde aanvullende vragen. Voorafgaand aan de sessie is de aanpak samen met de 
procesbegeleider voorbesproken. Beide groepsgesprekken zijn met een memorecorder opgenomen. 
De sessies richtten zich in hoofdzaak op een verdieping op en verrijking van de inhoud van de 
bevindingen uit de eerste en enige ronde van de Delphi-methode. Daarnaast was het van belang om 
de opbrengst van de Delphi-methode te valideren.  
Van beide gesprekken is een uitvoerig verslag gemaakt dat is besproken met de procesbegeleider om 
vast te stellen dat de gegevens uit de groepsgesprekken juist zijn verwerkt. Verslag 1 is vooral 
integraal geschreven. Verslag 2 is meer gericht op wat respondenten zeiden, zodat weergaves van 
citaten eventueel teruggehaald konden worden. Dit verslag geeft bovendien een goede impressie van 
de sfeer van het gesprek. Beide verslagen zijn opgenomen in bijlage 6. 
 
Samenvatting van de antwoorden uit de Delphi-methode 





De kern van de uitkomst van beide gesprekken is dat reflecteren lastig is en geen ‘tweede natuur’ als 
het gaat om het persoonlijk zelfverstaan en het komen op de achterliggende assumpties. Dit is een 
aanvulling op de uitkomsten van de Delphi-methode met betrekking tot deelvraag 3, maar vooral op 
deelvraag 4. Betrokken professionals reflecteren als daarvoor een specifieke aangelegenheid is, met 
name op basis van de inhoud van casussen van cliënten. Het gaat dan over de cliënten en niet over 
de professionals. Het is een vorm van brede reflectie die vooral het technische thema raakt. Er vindt 
intern intervisie en supervisie plaats. Navraag op de mate van reflecteren buiten de eigen praktijk 
geeft aan dat de uitkomsten uit de Delphi-methode bevestigd worden. Respondenten geven aan dat 




In aanvulling op de uitkomsten van de Delphi-methode en deelvraag 3, blijkt dat leermechanismen in 
de vorm van identificatie, coördinatie, reflectie en transformatie aanwezig kunnen zijn. Besprekingen 
starten met het bevragen van professionals, waardoor perspectieven worden gedeeld. Een bespreking 
start met een vorm van reflectie en eindigt met een coördinatie, ‘wat gaan we doen?’. Al deze 
gesprekken ontstaan vanuit grensinteractie, op basis van een probleem met de cliënt. Ze zijn dus 
casusinhoudelijk. Het is niet duidelijk geworden of en hoe dit bijdraagt aan leren en 
praktijkontwikkeling. De spanningsvelden zoals die er zijn worden namelijk niet besproken. Ook 
inhoudelijk is niet duidelijk geworden wat nu precies de inhoud is van de geïdentificeerde 
leermechanismen. Hetzelfde geldt voor de leerbijeenkomsten. 
In aanvulling op deelvraag 4 wordt duidelijk hoe een proces kan ontstaan en wat het effect is op 
reflectie en mogelijk reflecteren door een boundary proces waarbij het gaat om de getypeerde 
leerbijeenkomsten. Het proces van boundary crossing, waarbij professionals met en van elkaar leren, 
start soms tijdens informele momenten. Zo was een lunchbijeenkomst aanleiding om tot intervisie over 
te gaan. Hier gaat elkaar leren kennen en kennisuitwisseling (tijdens de lunchbijeenkomst) over naar 
intervisie van jeugdconsulenten rond eigen casuïstiek. Anderzijds kan een proces van boundary 
crossing ook ontstaan vanuit vraag en aanbod. Dit blijkt uit het begeleidingsaanbod en het swing 
project. Hier is sprake van specifieke kennisuitwisseling gericht op het implementeren van een nieuw 
product.  
Respondenten geven aan niet te reflecteren voorbij de grenzen, omdat daarvoor een veilige omgeving 
nodig is. Zodra echter relaties worden opgebouwd voorbij grenzen, door boundary crossing, geven 
respondenten aan dat er wel een vorm van reflecteren en leren ontstaat. Dit wordt het geval, omdat er 
een gemeenschappelijke focus en gemeenschappelijk doel is waardoor reflecteren sterker wordt. Het 
blijkt dan afhankelijk van motieven en drijfveren.        
 
Spanningsvelden 
In aanvulling op de resultaten van de Delphi-methode en deelvraag 1, kan gesteld worden dat er een 
onderscheid valt te maken op macro-, meso- en microniveau. In het algemeen wordt duidelijk dat de 
spanningsvelden niet gearticuleerd op tafel komen om ervan te leren of praktijken te ontwikkelen. Die 
spanningsvelden worden blijkbaar niet gebruikt voor de analyse en het bekritiseren van bestaande 
verhoudingen in de collectieve praktijk. Dat leerpotentieel kan dan niet leiden tot visievorming en het 
formuleren van nieuwe motieven voor handelen. Op het macroniveau gaat het vooral om 
marktwerking en financiering. Op het mesoniveau lijkt er vooral sprake te zijn van 
escalatieprocedures. Dat geldt ook voor het microniveau - met dien verstande dat daarbij wordt 
aangegeven dat er met zoveel verschillende professionals van zoveel verschillende praktijken te 
maken is, dat dit ook niet zinvol is. Zo wordt aangegeven dat als de samenwerking tussen een 
professional niet bevalt, gemakkelijk een ander te vinden is. Dit kan een zinvolle bevinding zijn om te 
bepalen wanneer en op welke wijze reflectieve processen vanuit de context van boundary crossing 
waardevol zijn (deelvraag 4).     
35 
 
4.4 Nadere analyse op de resultaten 
Om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden is een tabel samengesteld van de geïnterpreteerde 
gegevens uit de vragenlijst en groepssessie en de typen boundary crossing. 
 
Tabel 8, Indicatieve interpretatie van reflecteren, reflectie en leermechanismen 
 
*Breed:  Technisch, Moreel, Politiek, Emotioneel 
*Diep:   Zelfverstaan, Persoonlijk geheel, Expliciteren 
*Leermechanisme:  Identificatie, Coördinatie, Reflectie, Transformatie 
*Lagen boundary crossing 1 Institutioneel, 2 Interpersoonlijk, 3 Intrapersoonlijk  
 
Mijn interpretatie hiervan is dat een laag niveau van reflecteren aanwezig is bij processen van 
boundary crossing. Het beperkt zich tot technisch brede aspecten en het expliciteren. Bijvoorbeeld in 
het geval van het getypeerde overleg (mdo) gaat het alleen om casus specifieke zaken. Mogelijk 
worden daarbij morele aspecten aangehaald. De respondenten gaven echter duidelijk aan dat er niet 
of nauwelijks sprake is van reflecteren buiten de eigen organisatie. Leermechanismen zijn aanwezig 
bij de verschillende vormen van boundary crossing. Het gaat in hoofdzaak om het identificeren, 
coördineren of reflectie op zowel een institutioneel als interpersoonlijk niveau tussen praktijken of 
professionals. Een nadere analyse op deze multilevel boundary crossing, hoe activiteit zich ontplooit 
en hoe en of veranderingen wel of niet tot stand komen, valt niet te maken. In alle gevallen is er geen 
zicht op de inhoud en de wijze waarop de leermechanismen op deze verschillende niveaus, in het 
bijzonder reflectie, ontstaan. Een patroon is niet zichtbaar geworden. Mijn overall beeld op het extern 
reflecteren is dat het vooral casus specifiek wordt aangevlogen. Bovendien blijft het bij een vrij 
technisch karakter. Onderstaande citaten bevestigen dit beeld in mijn beleving: 
 
Groepsbespreking 1: “dit soort besprekingen zijn meer evaluatiemomenten ….. Ik denk dat dit toch vrij oppervlakkig 
is…...het gaat niet over functioneren van personen, maar meer over de procesmatige kant van een casus. Wat jij bedoelt is 
tussen professionals van verschillende praktijken en of die met elkaar reflecteren op 'wat is mijn handelen, mijn rol hierin?' Dat 
gebeurt alleen maar op procesniveau" Dus meer informatief, 'hoe is de samenwerking verlopen en de hulpverlening?'" 
 
Groepsbespreking 1: “…een netwerklunch is georganiseerd. Het was leuk om met elkaar te leren en met elkaar ervaringen uit 
te wisselen. Dit is enkele malen herhaald en heeft nu navolging gekregen in de vorm van het gezamenlijk organiseren van 
intervisie met drie gemeenten waarbij casussen worden ingebracht om daarvan te leren.” 
 
Groepsbespreking 1: “De aanleiding van dit project was …. veel mis ging in de samenwerking ….tussen instellingen ....  of er 
tools geleverd kunnen worden om die samenwerking te verbeteren.” 
 
Groepsbespreking 2: “Vanuit onze praktijk hadden we al langer het idee dat het mooi zou zijn als we eerder kunnen insteken op 
schoolverzuim, …. De transitie gaf een mogelijkheid om naar de voorgrond te treden…… Dat is steeds verder uitgebouwd als 
een aparte intensieve methode om schoolverzuim tegen te gaan.”……. 
….veel besproken, ook wat werkt vanuit jouw positie, wat zijn je verwachtingen, wat zie jij dat werkt in communicatie met 
scholen en meelopen. Je komt inderdaad op reflectie, omdat je verschillen ziet. Je kunt wijzen op verschillende 
samenwerkingsafspraken met andere instanties of bepaalde scholen. En als je ziet dat iets bij een ander werkt, dan neem je dat 
natuurlijk mee en vraag je je bijvoorbeeld af ‘kan dat bij ons ook?’ en andersom. Het werkt omdat je met een gezamenlijke visie 
eenzelfde problematiek behandelt. 02: je hebt een gemeenschappelijke focus en doel, dan kan die reflectie ook sterker worden. 
Je ontmoet elkaar vaker, je begint elkaars taal te spreken en je hebt iets gemeenschappelijks…..Je begint 
gemeenschappelijkheid te ervaren en dan ga je elkaar daarin ook vaker treffen. Dan heb je een aantal componenten bij elkaar 






T M P E Z P E I C R T
Swing Samenwerking Leerbijeenkomst X - - - - - X 1 1 1 -
Mdo Casuïstiek Overleg X X - - - - X 1 1 2 -
Forza Bestaansrecht Leerbijeenkomst X - - - - - - 2 2 2 1
Netwerklunch Ontmoeten Netwerk X - - - - - - 2 2 2 2
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4.5 Beantwoording deelvragen 
Hierna worden de geformuleerde deelvragen beantwoord met behulp van de resultaten.  
 
Deelvraag 1: Welke spanningsvelden zijn er te onderscheiden tussen praktijken bij samenwerken? 
Er zijn spanningsvelden te onderscheiden op zowel macro-, meso- en microniveau. Op het 
macroniveau betreft het vooral systeemtegenstellingen; dit zijn transitie, marktwerking, regels, 
financiering en community. Een heel duidelijk onderscheid tussen meso- en micronniveau valt niet te 
maken, omdat er al snel sprake is van een directe relatie of overlap. Op het mesoniveau betreft het 
vooral betrokkenheid, distributie, uitwisseling en het object. Op het microniveau gaat het vooral om 
productie en subject. Het zijn allemaal spanningsvelden gebaseerd op grenservaringen die van belang 
kunnen zijn op leren, samenwerking en collectieve praktijkontwikkeling. Probleem is echter dat de 
spanningsvelden als zodanig niet worden ingebracht tussen praktijken, terwijl uiting voor de 
aanwezigheid tot transformatief gedrag wel zichtbaar wordt in de vorm van meningen. Het gaat dan 
over kritiek, het expliciteren van mogelijkheden en visievorming op toekomstige mogelijkheden. De 
belangrijkste items voor inbreng zijn transitie, marktwerking, subject, betrokkenheid, productie en 
distributie. Als dat gebeurt binnen de context van boundary crossing, kan dat effecten hebben op de 
continuïteit van samenwerking. 
 
Deelvraag 2: Welke situaties vormen aanleiding tot boundary crossing in het dagelijks werk tussen 
praktijken?  
Situaties die zich lenen voor boundary crossing zijn de veiligheid van cliënten, multiproblematiek 
onder gezinnen en eigen kennis. De situaties zijn te categoriseren onder onzeker weten (van 
professionals), cliëntspecifiek en coördineren. Vooral de cliëntspecifieke situaties zijn aanleiding voor 
de beweging. De situaties vormen aanleiding tot het (moeten) bewegen voorbij grenzen om erin te 
slagen om samenwerking te continueren ten gunste van de cliënt.  
Uit genoemde situaties kunnen dan grensinteracties ontstaan. Dat kan leiden tot het ontstaan van 
boundary processen tussen grotere groepen, zoals overleg, leerbijeenkomsten en netwerken. Ook dit 
zijn vormen van situaties. Vooral de leerbijeenkomsten lijken de casusspecifieke situaties te 
overstijgen. Dit is van belang voor collectieve praktijkontwikkeling.    
 
Deelvraag 3: Welke leermechanismen worden zichtbaar bij boundary crossing?    
Er zijn vier leermechanismen te onderscheiden bij boundary crossing, die allemaal - zij het beperkt - 
zichtbaar worden. Deze leermechanismen zijn identificatie, coördinatie, reflectie en transformatie. Ze 
kunnen ontstaan door genoemde grensinteractie of specifieke leermomenten, zoals een netwerklunch, 
cursus, tijdens het handelen of bijeenkomsten. Alleen in het geval van de leerbijeenkomsten zijn alle 
mechanismen geselecteerd. De leermechanismen komen vooral vanwege casuïstiekbespreking tot 
stand. Niet wordt duidelijk of professionals bij het leermechanisme reflectie vervolgens ook boven het 
technische karakter uitstijgen naar kritische reflectie om bijvoorbeeld te komen tot achterliggende 
assumpties. Juist dat is van belang, zodat reflectie ook een katalysator kan zijn voor 
praktijkontwikkeling en transformatie. Bovendien wordt niet duidelijk of er een bepaald patroon 
aanwezig is in de volgorde, bijvoorbeeld dat na identificatie pas ruimte ontstaat voor reflectie als 
leermechanisme. Doordat beide zaken ontbreken kan ook niets worden gezegd over collectieve 
praktijkontwikkeling door boundary crossing. Er is wel onderscheid vanuit de multilevel benadering, 
maar een analyse kan niet gemaakt worden.  
 
Deelvraag 4: Hoe krijgt gezamenlijke reflectie vorm vanuit boundary crossing? 
Er zijn drie processen van boundary crossing getypeerd. Het betreft overleg, leerbijeenkomsten en 
netwerken. Reflectie kan in de context van boundary crossing ontstaan vanuit informele momenten en 
op basis van vraag en aanbod. Gezamenlijke reflectie in de context van dit onderzoek, bestaat in feite 
uit een combinatie van reflecteren en het leermechanisme reflectie. 
Gezamenlijk reflectie in de vorm van reflecteren ontstaat als daar een specifieke aanleiding voor is, 
vooral op basis van casusspecifieke inhoud. Er kwam echter duidelijk naar voren dat (bijna) geen 
vorm van intercollegiaal reflecteren bestaat binnen de context van boundary crossing. Daarvoor is een 
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veilige omgeving en een opgebouwde relatie nodig. Het blijft dan bij oppervlakkige, procesinhoudelijke 
en technische aspecten van reflecteren. Voor de totstandkoming van reflectie is geen patroon 
gevonden. Er is wel sprake van reflectie bij boundary crossing, maar de inhoud ervan is ook niet 
duidelijk geworden. 
Tot slot werd duidelijk dat wellicht steeds bekeken moet worden welke vormen van boundary crossing 






5.1 Beantwoording hoofdvraag 
De vraagstelling van dit onderzoek is: “In hoeverre draagt boundary crossing bij aan een gezamenlijk 
reflectieproces in het samenwerken van professionals?” 
Er zijn in dit onderzoek enkele vormen van boundary crossing geselecteerd, die lijken bij te dragen 
aan een gezamenlijk reflectieproces in het samenwerken binnen de collectieve praktijk van 
jeugdhulpverlening. De inhoud en diepgang van de reflectieve processen, evenals het effect op 
samenwerking en verandering door transformeren van professionals in een collectieve praktijk, is 
onvoldoende inzichtelijk geworden. De antwoorden op de deelvragen maakten dit duidelijk. 
Er zijn wel situaties getypeerd die aanleiding geven om te leren en te ontwikkelen door boundary 
crossing. Deze aanleidingen kunnen bestaan uit het onzeker weten van professionals, cliënt 
specifieke zaken of vanuit coördinatie overwegingen. De vormen die uiteindelijk geselecteerd zijn voor 
boundary crossing zijn overlegvormen, leerbijeenkomsten en netwerkvormen. Dit zijn vormen van 
boundary crossing vanuit grensinteractie en (moeten) samenwerken. Hierbij kunnen leermechanismen 
ontstaan of specifiek ingezet worden. Dit is onvoldoende zichtbaar geworden.  
Alle mogelijke leermechanismen zijn wel geselecteerd bij de vormen van boundary crossing. Een 
patroon voor het ontstaan ervan werd niet duidelijk. Het leermechanisme reflectie is het eerste 
onderscheiden onderdeel van het gezamenlijke reflectieproces; het wordt belangrijk geacht voor 
ontwikkeling, samenwerking en transformatieve verandering van professionals. Reflectie als 
leermechanisme wordt gezien als een hefboom om de achterliggende aannames bij 
samenwerkingsproblemen te kunnen identificeren. Door deze reflectie worden namelijk de 
perspectieven van professionals verwoord, of zelfs overgenomen. Er wordt wel aangegeven dat een 
perspectief wordt gedeeld, maar het is niet duidelijk geworden waar dit nu precies over gaat, wat de 
inhoud ervan is en of het delen van het perspectief een effect heeft. Het tweede onderdeel van het 
reflectieproces is reflecteren. Dit is een proces van bespiegelend terugkijken op een ervaring en 
daarna over te gaan tot een actie van (nieuw) handelen. Dit reflecteren gebeurt wel in een bepaalde 
mate binnen de grenzen van de eigen praktijk, maar niet voorbij de grenzen van de eigen praktijk. In 
die zeldzame gevallen dat er wel reflectie is, dan is dit niet breed en niet diep. Juist dat kritisch 
reflecteren en het extern reflecteren is essentieel vanuit de gedachte en context van dit onderzoek. 
Feitelijk kun je stellen dat dit tweede onderdeel de meeste kritische vorm van het leermechanisme 
reflectie is waardoor transformatie kan ontstaan. De reden dat dit reflecteren niet plaatsvindt zou zijn 
dat er geen sprake is van een als zodanig benoemde veilige omgeving en dat het veel vraagt om 
jezelf bloot te geven aan relaties die je niet goed kent. Dat is extra moeilijk buiten de vertrouwde 
omgeving. Ook dit is dus een beperking op in hoeverre boundary crossing leidt tot een gezamenlijk 
reflectieproces. Wel een duidelijke bevinding is dat er door het proces van boundary crossing wordt 
gestart met intervisie voorbij de eigen grenzen, hoewel de insteek hierbij de casuïstiek blijft en het dus 
de vraag blijft in hoeverre het lukt om deze casuïstiek te overstijgen en door te steken op de 
achterliggende assumpties van professionals en praktijken. Dat is het laatste aspect dat een 
beperking is op het ontstaan van reflectieve processen, namelijk de spanningsvelden. 
Er zijn op een systematische wijze wel spanningsvelden getypeerd op zowel macro-, meso- en 
microniveau op basis van grenservaringen tussen praktijken. Er zijn daarbij ook uitingen getypeerd die 
een indruk geven waarmee de professionals de grenservaringen benaderen en een houding van 
gedrag waarmee deze potentiele veranderingen worden benaderd. Die lijken positief kritisch en gaan 
over kritiek, explicitering en visie. Hier liggen kansen om de potentie daarvan verder op te pakken. De 
grenservaringen kunnen namelijk worden ingebracht, bijvoorbeeld in overlegvormen of 
leerbijeenkomsten, maar dat gebeurt niet (bewust) om op basis van die spanningsvelden te werken 






Reflecteren en transformatie 
Uit de resultaten van dit onderzoek zijn een aantal betekenisvolle aspecten over reflecteren tussen 
professionals tussen praktijken duidelijk geworden. Ten eerste wordt er vooral gereflecteerd vanuit 
casuïstiek. Ten tweede wordt er niet, dan wel oppervlakkig gereflecteerd buiten de grenzen van de 
eigen praktijk. Ten derde is de mate van reflectie vooral technisch van aard, gericht op oplossingen. 
Ten vierde wordt gesteld dat er een veilige omgeving noodzakelijk is om te reflecteren. Deze 
bevindingen zijn opvallend. Temeer als je deze aspecten afweegt tegen transitie, transformatief leren 
en handelen, samenwerken en boundary crossing. Uit de literatuur komen namelijk ook andere 
inzichten. 
Hoewel de typisch reflectieve praktijk (Kirkwood et al., 2016) en de reflectieve professional (Schön, 
1983) wel worden bevestigd uit de resultaten, is het breed en diep reflecteren op diverse 
onderwerpen, zoals onder andere Kelchtermans (2001) dat zo duidelijk beschrijft, geen gemeengoed.  
Er ontstaat over de grenzen heen geen vorm van kritische reflectie, zoals bijvoorbeeld Van Woerkom 
et al. (2002) beschrijven en die zo van belang is om op de achterliggende assumpties te komen (Mann 
et al., 2007). Nu werd wel gesteld dat daarvoor een veilige omgeving nodig is, maar Wackerhausen 
(2009) geeft juist het belang aan dat reflecteren met professionals van buiten van belang is om de 
status quo te doorbreken. Het aspect van een veilige omgeving zou dus moeten worden losgelaten, 
hoe moeilijk dat ook is. Anders is de kans groter dat er sprake is van terugkerende en bevestigende 
patronen. Er wordt namelijk geen kennis van buiten ingebracht. Uit de resultaten blijkt dat deze veilige 
omgeving vooral is ingestoken als het gaat om de persoonlijke dimensie. Brede reflectie leert juist dat 
de onderwerpen bijvoorbeeld niet alleen om de persoonlijke dimensie draaien.  
Vanuit de context van boundary crossing gaat het bovendien niet alleen om gezamenlijk reflecteren 
over elkaar maar vooral ook over het opnieuw bekijken en bevragen van de eigen praktijk door de 
ogen van een ander. Het werk van Haapasaari et al. (2016) geeft bijvoorbeeld het inzicht dat die 
onderwerpen vooral ook de spanningsvelden moeten zijn in de collectieve praktijk die zijn gevonden 
met het model van Engeström (1987). Juist daarin zit leerpotentieel (Bakker et al., 2016). 
Transformatief leren handelen gaat vooral om het werken met gearticuleerde spanningsvelden uit het 
collectieve activiteitensysteem (Haapasaari et al., 2016). Deze spanningsvelden lijken uit de resultaten 
juist los te staan van de boundary crossing processen die zijn getypeerd. Terwijl acties van 
transformatief handelen juist betekenis en continuïteit geven door wisselwerking tussen individu en 
collectieve praktijk (Haapasaari et al., 2016).          
Als je al deze aspecten afweegt in het licht van transitie en transformatief handelen levert dit de 
constatering op dat er nog veel potentie zit in het toepassen van interprofessionele reflectie voor het 
verbeteren van samenwerking door boundary crossing. Juist als het gaat om te komen tot collectieve 
praktijkontwikkeling, transformatie en transformatief handelen van professionals schiet ‘reflectie as 
usual’ tekort. Het blijft dan bij het eerste orde en tweede orde leren in plaats van derde orde leren.       
 
Uitdrukkingsvormen en boundary crossing 
Uit de resultaten van dit onderzoek zien we de uitdrukkingsvormen van Haapasaari et al. (2016) voor 
transformatief (willen) handelen terug. De theorie achter deze uitdrukkingsvormen is dat er een 
bepaalde samenhang en procesverloop is, waarmee professionals veranderingen benaderen. Dat 
begint vaak bij weerstand en kritiek op veranderen, dat vervolgens gaat naar het expliciteren van 
nieuwe mogelijkheden, visievorming, actiebereidheid en tot slot het daadwerkelijk in actie komen 
(transformatie). Dit onderzoek leverde ook overeenkomstige resultaten op het gebied van deze 
uitdrukkingsvormen. Dat waren kritiek, expliciteren en visievorming.  
Opvallend is dat genoemde drie uitdrukkingsvormen ook in het onderzoek van Haapasaari et al. 
(2016) het vaakst zijn gesignaleerd. In zowel dit onderzoek als dat van Haapasari is kritiek het vaakst 
geuit. De volgorde van de nummer twee en drie, visievorming en expliciteren, zijn wel verschillend. De 
resultaten van Haapasaari kwamen wel voort uit een zogenaamd ‘changelab’. Participanten richten 
zich daarin specifiek op de analyse van conflicten (spanningsvelden) vanuit hun lokale uitvoering van 
activiteiten en zijn daarbij op zoek naar wegen om die praktijk te transformeren. Het is een specifieke 
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aanpak om transformatie van praktijken te ondersteunen. Het verschil met dit onderzoek, die deze 
resultaten hebben opgeleverd is een andere methode, namelijk de Delphi-methodiek.     
Het changelab geeft wel het inzicht dat je dit kan vergelijken met boundary crossing activiteiten, zoals 
die in dit onderzoek zijn getypeerd. Het verschil is gelegen in het feit dat het changelab specifiek 
gericht is op verandering en het werken daarbij met spanningsvelden. Daardoor is de kans op bewust 
expansief leren groter. Dit inzicht zou bij de inzet van specifieke boundary crossing activiteiten gericht 
op leren en praktijkontwikkeling beter geïmplementeerd kunnen worden als het moet gaan om transitie 
en transformatie in de jeugdhulpverlening. Dat is namelijk niet direct uit dit onderzoek gebleken bij de 
boundary crossing activiteiten. 
In het onderzoek van Haapasaari worden de uitdrukkingsvormen gerelateerd aan de spanningsvelden 
of problemen die er zijn. Daarbij wordt genoemd dat het uiten van kritiek de noodzaak tot verandering 
duidt. Uit de resultaten van dit onderzoek blijkt dat ook in andere uitdrukkingsvormen voldoende 
noodzaak valt op te maken tot verandering. De getypeerde uitdrukkingsvormen in dit onderzoek zijn 
namelijk niet vanuit een procesverloop geconstateerd, zoals bij Haapasaari, maar als losstaande 
uitdrukkingsvormen uit de collectieve praktijk. Wellicht dat dit wel genuanceerd moet worden als de 
totstandkoming van die uitdrukkingsvormen nader worden onderzocht.  
Belangrijk is het feit dat Haapasaari de uitdrukkingsvormen onderzoekt in relatie met de 
spanningsvelden in het activiteitensysteem. In dat onderzoek worden de meeste connecties gemaakt 
vanuit transformatief willen handelen vanwege het subject, instrumenten en objecten. In mijn 
onderzoek correspondeert dit met de resultaten uit de gesignaleerde grenservaringen. Vooral de 
professionals en het doel zijn dan ook belangrijke aandachtspunten als het gaat om transformatief 
willen handelen. Haapasaari constateert dat het bekritiseren van het subject veel impact heeft op een 
dialoog. Dit inzicht leert dat het subject in relatie met de spanningsvelden vooral het onderwerp van 
bespreking kan zijn bij reflectieve processen.  
Het werk van Haapasaari toont al met al het belang van het signaleren, analyseren en werken met de 
uitdrukkingsvormen van transformatief handelen. Dit is een nuttig inzicht als boundary crossing wordt 
ingezet voor collectieve praktijkontwikkeling en verandering. Tot slot toont het onderzoek van 
Haapasaari aan dat het functioneel is om meerdere sessies (dialogen) te wijden aan hetzelfde 
probleem. Dit vergroot de kans op leren en transformatief handelen. Bij de getypeerde boundary 
crossing processen in dit onderzoek zou meer aandacht voor deze uitdrukkingsvormen, de kans op 
het delen van perspectieven mogelijk vergroten.  
5.3 Aanbevelingen  
Aanbevelingen verder onderzoek 
Het is interessant om nader te onderzoeken waarover daadwerkelijk gereflecteerd wordt en in welke 
mate gesproken kan worden van brede en diepe reflectie (conversatieanalyse). Dit zou betere 
inzichten geven over de kwaliteit van het proces van reflecteren en doelen van reflecteren, 
bijvoorbeeld het realiseren van gedragsverandering.  
Het is nuttig om verder te onderzoeken of en waarom er niet extern gereflecteerd kan worden ten 
gunste van collectieve praktijkontwikkeling. Voor leren en ontwikkelen is het namelijk juist belangrijk 
dat professionals uit een stabiele omgeving komen en perspectieven kunnen delen en overnemen van 
andere professionals – en dan juist door de perspectieven van de ander die niet per se uit de 
vertrouwde en veilige omgeving van de professional komt. Juist dan kunnen misschien perspectieven 
zichtbaar worden die professionals nog niet eerder zo hebben waargenomen. De boundary ‘locaties’ 
lijken daar nu namelijk niet voor ingezet te worden.  
Het is ook belangrijk om nader te onderzoeken hoe de leermechanismen nu precies ontstaan en hoe 
ze worden ingezet. Een onderscheid daarbij op institutioneel, interpersoonlijk en intrapersoonlijk 
niveau maakt het beter zichtbaar voor een analytische kijk om een genuanceerde beschrijving te 
kunnen geven hoe de activiteit zich ontplooit en hoe er vervolgens wel of geen veranderingen 






Aanbevelingen voor de praktijk 
Zoals uit de literatuur blijkt, kan reflecteren een eigen leven gaan leiden. Iedereen reflecteert, maar het 
is helemaal niet zo vanzelfsprekend. Uit dit onderzoek blijkt dat reflecteren verder kan gaan dan 
intervisie of supervisie op het persoonlijk zelf of op casuïstiek. Reflecteren heeft natuurlijk meerdere 
doelen en hoeft niet voor alles breed en diep te zijn om functioneel te zijn. Voor het doel van 
verandering, praktijkontwikkeling of, zogezegd, transformatie, vraagt het wel om tijd en investering. 
Spanningsvelden kunnen gearticuleerd of geëxpliciteerd worden, bijvoorbeeld vanuit typen 
leermechanismen. Reflecteren kan daarvan de katalysator zijn of de verdiepingsslag op de beoogde 
verandering - juist voorbij de eigen grenzen van de praktijk. Managers kunnen dit faciliteren in de 
breedste zin van het woord – bijvoorbeeld door strategisch of tactisch aan te sturen op het ontstaan 
van reflectieve processen binnen de context van boundary crossing processen. Dit geldt ook als het 
gaat om afdelingen of clusters binnen organisaties.  
5.4 Betrouwbaarheid en validiteit 
Validiteit 
Om de geloofwaardigheid en dataverzamelingsgeldigheid van de gegevens te vergroten is triangulatie 
toegepast. Er is zoveel mogelijk bevestiging gezocht door behalve vragenlijsten uit te sturen ook twee 
groepsgesprekken te voeren over de verkregen gegevens. Tijdens de dialoog is gevraagd naar de 
geloofwaardigheid van de interpretaties op de vragenronde. Er is een gedetailleerde beschrijving 
gegeven en de onderzoeksgegevens zijn vastgelegd.  
 
Betrouwbaarheid 
De gegevens zijn zo zorgvuldig en adequaat mogelijk geanalyseerd en geïnterpreteerd. Er is 
gebruikgemaakt van coderen, memo’s, het terugkoppelen van verslaglegging en verifiëren van de 
antwoorden op de vragenlijst tijdens de groepssessies.  
Gelet op de resultaten en de begrippen reflecteren en reflectie kan niet steeds met zekerheid worden 
gezegd of juist is waargenomen en geïnterpreteerd. Hier is geen peer review op gevoerd. Dat wil 
zeggen dat de interpretaties niet zijn onderworpen aan een kritische blik van een  
collega(-onderzoeker). Wel zijn de groepsgesprekken nabesproken met een begeleider, om de juiste 
interpretaties vast te stellen.  
5.5 Reflectie betrouwbaarheid en validiteit 
Proces 
Er zijn beperkingen geweest door de gekozen methodologie en de wijze waarop de methode werd 
uitgevoerd. Dit heeft consequenties gehad voor de resultaten met betrekking tot het inzicht op de 
inhoud van de reflectieve processen.  
De “Delphi procedure” is een gevalideerd instrument voor dit soort onderzoek (Kieft, 2001; Volman, 
2005). Vanwege de tijdsdruk en drukke werkzaamheden in het veld van de betrokken respondenten 
was het noodzakelijk om de terugstuurperiode van de vragenlijsten ruim uit te stellen. Hierdoor kon er 
maar één ronde worden uitgevoerd. Ook de groepssessie ging hierdoor niet zoals gepland. Het bleek 
niet mogelijk een sessie met alle panelleden te kunnen organiseren, waarbij er ruime tijd zou zijn om 
nader in te gaan op reflectieve processen voorbij grenzen. Uiteindelijk is gekozen om twee sessies 
van een uur te plannen met kleine groepjes.  
Door de wijzigingen in de planning is er alleen een samenvatting van de gezamenlijke antwoorden per 
vraag aan de respondenten toegestuurd en heeft er vooraf geen volledige analyse op de gegevens 
plaatsgevonden. Hierdoor is er minder informatie beschikbaar gekomen dan gepland was. Als er 
voldoende tijd was geweest om de informatie vooraf te kunnen coderen en interpreteren, was er meer 
gelegenheid geweest om doelgerichter vragen te kunnen stellen en daardoor zou meer diepgang zijn 
ontstaan. Positief was wel dat de panelleden over het algemeen bevlogen waren en hierdoor 







De kwaliteit van de verzamelde gegevens kan in het geding zijn gekomen door de soms summiere 
antwoorden. Het was namelijk van belang dat respondenten ruim zouden schrijven, waardoor de kans 
op het beschikbaar krijgen van relevante gegevens groter werd. Opvallend is dat de antwoorden op 
vraag 1 inderdaad ruim geschreven zijn, maar bij de vervolgvragen wordt de omvang relatief steeds 
kleiner. Hier kunnen diverse redenen aan ten grondslag hebben gelegen.  
Tevens zijn vragen uit de vragenlijst mogelijk niet juist geformuleerd of anders geïnterpreteerd dan dat 
ze bedoeld waren. Zo werd bij vraag 2 gevraagd om ‘door de ogen van een cliënt te kijken’. Hierachter 
zat een gedachte met betrekking tot het leermechanisme ‘reflectie’. Respondenten hebben 
overwegend niet ‘door de ogen van een cliënt’ (kunnen) kijken. Vraag 3 was niet scherp genoeg 
geformuleerd. Feitelijk had hier moeten worden toegevoegd ‘samenwerking’: “Bij welke problemen in 
de samenwerking…”. Dit had de vraag iets specifieker gemaakt.  
Vanwege het voeren van één ronde kan het zo zijn dat de informatie nog niet verzadigd was op basis 
van consensus. Dit is een beletsel voor interpretatie van gegevens. Nu de groepssessie ook niet met 
alle respondenten tegelijk kon plaatsvinden, had dit naar verwachting ook impact op de variatie en de 
dialoog. Een uitvoerige sessie met een grotere groep had naar verwachting dan ook meer diepgang 
en diversiteit opgeleverd.  
Wellicht is er ook sprake van een selectie bias. Het betrof een kleine groep respondenten uit een zeer 
groot en divers veld. Hoewel zo bedoeld, zijn het respondenten uit Twente. Dit is mogelijk niet 
representatief. Respondenten uit andere regio’s kunnen een andere cultuur hebben. Daarnaast was er 
geen balans in respondenten uit marktpartijen die wellicht een ander geluid kunnen laten horen.  
Tot slot kan de onervarenheid van de onderzoeker invloed hebben op de kwaliteit van de verzamelde 
gegevens. Het is de onderzoeker die de interpretaties aan de gegevens geeft en die de vragen stelt 
tijdens de groepsgesprekken. Hoewel ondersteund door een begeleider valt het soms niet mee om de 
vragen te stellen die nodig zijn en voldoende diepgang te bereiken op de onderwerpen. Je weet 
bovendien niet goed of alle relevante informatie eruit is gekomen door de wijze waarop een gesprek 
verloopt. Voordeel was wel dat 2 sessies zijn gevoerd. Achteraf gezien zijn met name de inhoud van 
reflectie, de totstandkoming van leermechanismen, reflecteren en het transformatief gaan handelen 
niet goed genoeg op tafel gekomen. Het type onderzoek is hier ook van invloed op geweest. Het 
maakte de interpretatie ervan moeilijk. Dit is overigens onzeker - het kan ook door het ontbreken van 
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Bijlage 1 Begeleidende tekst en vragen 
 
Introductie en aanleiding 
Mijn naam is Ruben Schuttevaar en ik werk bij de [naam gemeente]. Ik ben een aantal jaren terug van 
start gegaan met een studie bij de Open Universiteit. Dit is de studie managementwetenschappen met 
een specialisatie gericht op organisatieontwikkeling en -verandering. Het theoretisch gedeelte is klaar. 
Ik ben nu bezig met de afronding: het uitvoeren van een onderzoek, waarover in de vorm van een 
scriptie wordt gerapporteerd.  
Ik ben geïnteresseerd in de transities in het sociaal domein en de veranderprocessen daarin als 
gevolg van deze forse systeemwijziging. Mijn onderzoek richt zich specifiek op de jeugdzorg. Veel 
organisaties en instellingen werken daarin en dragen samen bij aan de hulpverlening aan cliënten om 
voor die cliënt echt iets te bereiken in de kwaliteit van hun leven.   
Ik heb een onderzoeksvraag geformuleerd over samenwerking tussen professionals. Om deze te 
kunnen beantwoorden is de mening van jou en andere professionals uit de praktijk van belang. Het 
antwoord op die vraag moet ertoe leiden dat ik meer kan zeggen over inspanningen van professionals 
en organisaties in samenwerken tussen organisaties en professionals. Dit in relatie met 
organisatieontwikkeling. Voor mij en het onderzoek is het daarbij belangrijk dat ik de beschikking krijg 
over concrete ervaringen, beschrijvingen van situaties en concrete voorbeelden van professionals zelf 
en afkomstig uit het vakgebied. Daarom ben ik blij als je mij daarbij wil helpen door mee te doen aan 
dit onderzoek.                 
 
De aanpak 
De aanpak is als volgt: het beantwoorden van de vragen door jou, een terugkoppeling door mij en een 
gezamenlijke groepssessie met de andere collega respondenten.  
Op het vervolgblad zijn 9 vragen geformuleerd. Het verzoek aan jou is om deze vragen te 
beantwoorden. Probeer per vraag zo concreet mogelijk te zijn. Wees uitgebreid in je beantwoording 
van de vragen. De vragen zijn zo bedoeld dat je situaties beschrijft en voorbeelden geeft. Beschrijf 
ook wat jou bezighoudt als professional in de jeugdhulpverlening. Richtlijn per antwoord is bij voorkeur 
tussen de 6 en 15 regels (geen maximum). Voel je dus vrij om te schrijven. 
Zodra je klaar bent, stuur je de antwoorden terug naar [e-mailadres verwijderd]. Ik ga de ontvangen 
antwoorden vervolgens samenvatten tot een gestructureerd verslag aan de hand van een aantal 
thema’s of hoofdonderwerpen. Dit verslag ontvang je retour om goed te keuren en om eventueel 
opmerkingen te plaatsen. Het kan zijn dat ik ook nog enkele aanvullende vragen aan je stel. De 
aanvullingen en opmerkingen worden verwerkt en dit bestand is dan mijn basisdocument om de 
analyse te starten. Nadat ik alle vragenlijsten van de deelnemers heb verwerkt en geanalyseerd, wordt 
duidelijk of er een bepaalde mate van consensus is over de vragen in relatie met de bijbehorende 
onderzoeksvraag. Hiervan wordt een rapportage opgesteld, waarbij de antwoorden van de 
deelnemers geïntegreerd zijn verwerkt tot één algemene beschrijving, samengevat en 
geanonimiseerd. Het wordt niet bekend wie welk antwoord heeft gegeven.    
 
Uitnodiging groepssessie 
Als deelnemer aan het onderzoek word je samen met ongeveer 10 collega respondenten uitgenodigd 
voor een groepssessie. Ik wil in deze sessie de samengevatte uitkomsten graag bespreken om mijn 
weergave van bevindingen te controleren en om de gegevens (kwalitatieve data) verder te verrijken.   
In die sessie voeren we een dialoog over mijn onderzoeksvraag en mijn theorie daarover. Ik leg de 
theorie uit en pas dan zal de onderzoeksvraag over samenwerking ook nader duidelijk worden 
gemaakt.  
Als eerste stellen we vast aan de hand van de rapportage die jullie hebben ontvangen of de inhoud 
ervan juist en volledig is. Daarna wil ik graag een dialoog voeren over een of twee stellingen. Het doel 
daarvan is om de mening over mijn theorie verder aan te vullen. Ik laat mij tijdens de sessie helpen 
door een collega om de sessie te begeleiden. De uitnodiging wordt nog verstuurd. De locatie zal 





Onderdeel Versturen Terugontvangen 
Vragenlijst - < 17 april 2017 (gewijzigd naar 1 mei 
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Terugkoppeling ingevulde vragenlijst < 27 april 2017 geannuleerd ivm 
planning 
< 8 mei 2017 geannuleerd ivm 
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Integraal geanalyseerd verslag < 26 mei 2017 - 
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1. Geef eens een schets van de praktijk van de jeugdzorg anno 2017, zoals jij die ziet of ervaart? 
Beschrijf daarin drie belangrijke verschillen ten opzichte van bijvoorbeeld 5 tot 7 jaar terug. 
 
 
2. Kijk eens door de ogen van twee cliënten: hoe zouden zij de samenwerking tussen 
professionals van verschillende organisaties (hebben) ervaren? Beschrijf zowel een goed en 
minder goed ervaren voorbeeld. 
 
 
3. Bij welke problemen in de jeugdhulpverlening ga je met andere professionals aan de slag en 
hoe ziet de interactie er dan uit?  
 
 
4. Waar lekt bij jou de meeste energie weg bij samenwerken met andere professionals? Beschrijf 




5. Hoe zorg je er vervolgens voor dat die samenwerking standhoudt of duurzaam blijft? 
 
 
6. Hoe zou jou ideale organisatie in de jeugdzorg eruitzien? 
 
 
7. Hoe of in hoeverre leren professionals van en met elkaar? Beschrijf in je antwoord enkele 
succesfactoren of faalfactoren.   
 
 
8. De jeugdzorg staat bekend als een reflecterende beroepspraktijk:  
a. Reflecteer jij zelf en met wie? 
b. Kun je een voorbeeld beschrijven die voor jou aanleiding was om over te reflecteren? 
 
 
9. Tot slot enkele basisgegevens die voor mij handig zijn: 
a. In welke organisatie werk je? 
b. Wat is je functie/rol? 
c. Hoeveel jaren ervaring heb je in dit vakgebied? 
 









Tabel 1: Uitdrukkingsvormen bij transformatief handelen (Haapasaari, 2016) 
Uitdrukkingsvorm Beschrijving 
Weerstand Zich verzetten tegen verandering, nieuwe ideeën of initiatieven 
Kritiek Oriënteren op verandering en signaleren van problemen in de huidige manier van werken 
Expliciteren Verduidelijking van nieuwe mogelijkheden in relatie tot eerdere positieve ervaringen of eerdere 
beproefde praktijken 
Visievorming Verbeelden van nieuwe patronen en modellen, toekomstige suggesties doen of presenteren van 
nieuwe manier van werken 
Actiebereidheid Zich verbinden aan concrete, nieuwe acties tot verandering 
In actie komen Verslag doen van opeenvolgende maatregelen en acties in relatie tot een verandering. 
 
Tabel 2: Mogelijke leermechanismen bij multilevel boundary crossing: nieuwe acties door leren (Akkerman et al., 2016) 






van professional in 
praktijken)  
Identificatie Hernieuwd inzicht in hoe 
verschillende praktijken zich van 
elkaar onderscheiden.   
Professionals her(definiëren) 
hun verschillen en 
complementaire rollen en 
taken. 
Een professional doet 
zelfstandig hernieuwd inzicht 
op in zijn eigen en 
onderscheidende rollen en 
taken. 
Coördinatie Inzet van nieuwe of alternatieve 
middelen en procedures om 
effectieve afstemming tussen 
praktijken mogelijk te maken. 
Professionals zoeken naar 
gemeenschappelijke 
middelen of procedures voor 
uitwisseling of coöperatief 
werken. 
Een professional zoekt naar 
middelen en procedures om 
zijn rol en taak te distribueren 
of af te stemmen vanuit zijn 
deelneming in meerdere 
praktijken. 
Reflectie Definiëring en uitwisseling van 
perspectieven uit verschillende 
praktijken om naar de eigen 
praktijk te kijken. 
Professionals delen 
perspectieven van anderen 
en wegen deze aan elkaar 
af. 
Een professional begint zijn 
deelnemende rol en taak 
anders te beschouwen 
vanwege zijn deelneming in 
meerdere praktijken.  
Transformatie Vorming van nieuwe praktijken 
(boundary practices), 
samenwerking of identiteit. 
Professionals worden 
geconfronteerd met een 
gemeenschappelijk 
probleem, starten 
samenwerken en bouwen 
mogelijk aan 
groepsidentiteit. 
Een professional ontwikkelt 
een hybride positie waarbij de 
specifieke wijze van denken, 
doen, communiceren en 
voelen van voorheen nu 
worden geïntegreerd.  
 
Tabel 3: Zes typische fricties bij samenwerken (Bruining & Eijnden, 2011)  
Frictie Omschrijving Plaatje uit model? 









































Productie, Consumptie, Uitwisseling en Distributie 










Tabel 4: Activiteitenmodel Engeström 
Factor Omschrijving 
Subject Professionals betrokken bij hulpverlening in het sociaal 
domein en die handelen binnen deze activiteit.   
Object Het hoofddoel van handelen: hulpverlening aan cliënten.  
Instrument De inzet van concepten en instrumenten om het doel te 
faciliteren of te realiseren. 
Community multifocale betrokken gemeenschap, professionals, met 
verschillende opvattingen, tradities, achtergronden en 
belangen. 
Taakverdeling De verdeling van taken en rollen en van bevoegdheden en 
verantwoordelijkheden. 
Regels De impliciete en expliciete regels die richting geven aan de 
activiteiten binnen een praktijk. 
 
Tabel 5: Leren en verandering door reflecteren 
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Breed en diep 
(Kelchtermans
, 2001) 
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Bijlage 3 Transcript beantwoorde vragen vragenlijst delphi 
 
Vragen 
1. Geef eens een schets van de praktijk van de jeugdzorg anno 2017, zoals jij die ziet of 
ervaart? Beschrijf daarin drie belangrijke verschillen ten opzichte van bijvoorbeeld 5 tot 
7 jaar terug. 
 
01_bk_cj_gh_10 
Vanuit de gemeente Hellendoorn werken wij met Consulenten Jeugd (de Oude toegang) Wij 
werken veel samen met Veilig Thuis, Raad voor de Kinderbescherming en de 
Jeugdbescherming. We hebben korte lijnen met o.a. het AMW, politie, de 
Jeugdgezondheidszorg en jongerenwerk. De jeugdgezondheidszorg zit bij ons in het gebouw 
evenals het AMW ( aansluitend gebouw), stichting de Welle, vluchtelingenwerk etc. Wij 
kunnen altijd een beroep doen op de andere consulenten vanuit de Participatie en de WMO. 
De lijnen zijn korter. 
 
Drie belangrijke verschillen:  
Lijnen zijn korter, je hebt veel kennis intern. 
Er wordt meer gekeken naar het netwerk en je kent het netwerk, omdat je dichterbij de cliënt 
zit. 
Er wordt naar mijn idee meer gekeken naar maatwerk. Je kijkt echt wat een cliënt nodig heeft 




Mijn antwoorden zijn op basis van mijn ervaringen vanuit de Jeugd GGZ. 
Binnen de hulpverlening in de jeugdzorg is geld / budgetten een dominante rol gaan innemen, 
er wordt nu veel gesproken en besloten vanuit het perspectief van geld. 
 
Er is een nauwere samenwerking gekomen met de gemeenten en op cliëntniveau met de 
jeugdconsulenten van de gemeenten in gezinnen waar multi problematiek speelt. We weten 
elkaar snel te vinden voor consultatie en overleg, lijntjes zijn korter, veelal effectiever. 
 
Er is een overvloed aan nieuwe aanbieders op de markt gekomen, waarvan niet altijd duidelijk 
is welke zorg zij bieden en of dit kwalitatief goed is. De gemeenten hebben wel een contract 
met velen maar kunnen op bovenstaande niet altijd antwoord geven. 
 
Er wordt bij multi probleem gezinnen meer in ketens gedacht en gekeken naar het gehele 
gezin. 
 
Bij de start van de BJZ’s was de insteek zorgcoördinatie, kortdurende zorg en zorgtoeleiding, 
al vrij snel werd BJZ eigenlijk een indicatieorgaan en werd zorgcoördinatie en kortdurende 
hulp er weer afgehaald. Dit zelfde fenomeen dreigt ook weer te ontstaan bij de 
jeugdconsulenten, als ik zie hoe druk zij zijn met de indicaties, dat de vraag niet meer is hoe 
voorkomen we dat iemand overbelast raakt maar wie er het eerst omvalt, vind ik zorgelijk. 
Hiermee dreigt de meerwaarde van de jeugdconsulent verloren te gaan en dat is erg jammer 
want als zij alle functies mogen blijven invullen heeft dat zeker zijn meerwaarde. 
 
03_it_wc_do_07 
De verantwoordelijkheid rondom alle jeugdigen ligt bij de gemeentes. Dit betekent mijn inziens 
dat er kleinschalig gekeken en gehandeld wordt. Het kleinschalige (dus binnen de gemeente 
van de cliënten zelf) betekent dat mensen het laagdrempeliger ervaren. In een gemeente 
[naam gemeente] vindt men het fijn om de hulpverleners te kennen, te herkennen en onderling 
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ervaringen uit te wisselen (‘’Da’s ja wel een goei’en”). Drie belangrijke speerpunten/verschillen 
hierin zijn naar mijn idee:  
- Duidelijk onderscheid in vrijwillig kader (bij de wijkteams) en tussen gedwongen kader (bij 
BJZO)  Dit biedt mogelijkheden. Vrijwillig betekent niet vrijblijvend. Mensen kun je op die 
manier motiveren juiste keuzes te maken en te helpen voorkomen dat zij in gedwongen 
kader belanden.  
- Lijnen tussen jeugdzorginstanties zijn korter  men weet elkaar beter te vinden doordat 
het wijkteam onder andere deze duidelijkheid biedt en een verbindende factor is tussen 
samenwerkende partijen. Een belangrijke taak is dus het voeren van regie. Dit houdt het 
voor de cliënt vaak ook overzichtelijker. Wie doet nu wat en bij wie moet ik waarvoor 
terecht? 
- Onderscheid in regievoering en inhoudelijk handelen wordt duidelijker neergezet  Zie 
ook uitleg punt hierboven. 
 
04_jh_pm_ge_08 
De jeugdzorg is overgedragen aan de gemeente. Op zich is dit goed. Ik had graag gezien dat 
de jeugdzorg meer gekoppeld was aan scholen. Dat is immers een ‘vindplaats’ voor jeugd. De 
jeugdzorg is te snel naar de gemeente gegaan met een flinke bezuiniging.  Dat heeft in het 
begin (en nu nog wel) voor veel onrust gezorgd. De zogeheten marktwerking is een crime. 
Wat gechargeerd; organisaties ‘kunnen alles’. Dat is dus niet zo. Deze opstelling van 
organisaties is gecreëerd door de marktwerking. Je kunt het organisaties ook niet al te kwalijk 
nemen. Het is zoals het nu werkt. Dit doet geen recht aan het belang van kinderen. Iedereen 
roept dat dit belang voorop staat maar daar heb ik twijfels over.  
Daarnaast zie ik dat de jeugdzorg voor jeugd hoge drempels heeft gekregen. Straathoekwerk 
is nagenoeg verdwenen. Een soort inlooppunt voor jeugd waar ze een kop thee kunnen 
drinken en hun problemen/zorgen/vragen op tafel kunnen leggen is er niet meer.  
Drie belangrijke verschillen: 
Jeugdzorg van provincie/Rijk naar gemeente. 




Ik merk in mijn werk dat ik verantwoordelijk ben voor de jeugdzorg. Dat is voor mij een groot 
verschil, aangezien ik voorheen veel minder met jeugd te maken had en vaak doorverwees bij 
jeugdzorg zaken naar voormalig BJZO. Er is hierdoor meer concurrentie binnen de 
gecertificeerde instellingen.  De jeugdzorg ligt bij de gemeente. Het verschilt hierdoor soms 
ook per wijk, maar ook per wijkcoach hoe de hulp eruit ziet (welke organisatie zet je in, hoe 
snel verwijs je naar een voorliggende voorziening, pak je het zelf op of verwijs je naar 
gespecialiseerde jeugdzorg voorziening). Dit is voornamelijk omdat er ook nog gepionierd is 
hoe de jeugdzorg precies vorm moet krijgen.  
  
Ook een verschil vind ik het zelf schrijven van de raadsmeldingen en zelf verantwoordelijk zijn, 
tot er een gezinsvoogd betrokken is. Het werk is hierdoor in mijn ogen pittiger geworden.  
 
06_ml_wc_we_17 
De vrijwillige tak van jeugdzorg is sinds januari 2015 ondergebracht bij de gemeenten. Ik werk 
vanuit gemeente Enschede en daar wordt generalistisch gewerkt. Dit maakt dat alle 
wijkcoaches alle zaken moeten doen. Dus ook wanneer je geen jeugdzorgachtergrond hebt, 
doe je jeugdzorgzaken. Ik maak mij hier wel zorgen over want als je geen jeugdzorg 
achtergrond hebt kijk je met een andere bril en signaleer je zaken anders of interpreteer je ze 
anders dan wanneer je wel een jeugdzorgachtergrond hebt. De vraag is dan ook of het de 
kwaliteit ten goede komt. 
De andere kant is dat problemen of zorgen wel eerder boven tafel komen omdat je binnen 
zaken waar het alleen financiën of verslaving betreft ook sprake kan zijn van problemen 
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rondom de kinderen. Of wanneer de eerste vraag rondom de kinderen is, kan het zijn dat je 
erachter komt dat er op andere gebieden ook dingen spelen waar je wel gelijk op in kunt 
steken. 
Belangrijke verschillen: 
- Jeugdzorg werd 5 jaar terug alleen door mensen gespecialiseerd in jeugdzorg uitgevoerd 
- Problemen/zorgen kunnen door generalistisch werken eerder gesignaleerd en/of 
opgepakt worden. 
- Er is meer aandacht voor de problemen binnen het gezin breed. Niet alleen kijkende naar 
de kinderen maar ook wat er nog meer speelt binnen het gezin. 
 
07_mv_ja_gd_01 
De jeugdgezondheidszorg (JGZ) waar ik in werk heeft als doel om te zorgen dat de groei en 
ontwikkeling van alle kinderen in de leeftijd van 0-19 jaar te controleren en bevorderen. De 
GGD is daarbij de uitvoerder. In principe zijn alle kinderen in deze leeftijdscategorie bij de 
GGD ‘in beeld’. De zorg heeft een preventief karakter, in tegenstelling tot het curatieve 
karakter van bijvoorbeeld de huisarts. Tevens heeft Jeugdgezondheidszorg aandacht voor het 
sociale netwerk en omgevingsfactoren. Speerpunt is dat de JGZ medewerker zich naast de 
ouder en kind/jongere opstelt en ondersteund, begeleid of adviseert waar nodig is.  
Door zowel oog voor het sociale/emotionele als de medische achtergrond kan de JGZ een 
speciale rol innemen in de zorg rondom kinderen/jongeren.  
Als jeugdarts werk je met name samen met wijkcoaches, kindercoaches, orthopedagogen, IB-
ers (intern begeleider) van scholen, leerplichtambtenaar en psychologen.  




Opvallend is de ingetreden marktwerking binnen de sector van de 
jeugdhulpverlening/jeugdzorg, de veranderingen die gepaard gaan met de transitie naar de 
gemeenten en invoering van het SKJ en het tuchtrecht.  
 
Deze drie aspecten hebben gezorgd en zorgen voor een enorme verandering in de manier 
van werken en zijn nog steeds in ontwikkelingsfase (met alle bijbehorende kinderziektes en 
onzekerheden die daarbij horen). Concreet betekent dit voor de uitvoerend werker dat er in 
tegenstelling tot een aantal jaren geleden nagedacht moet worden over geld, men extra 
belasting voelt door dreigende klachtzaken bij een tuchtcommissie en het moeilijk is om 
positie te bepalen in een wereld van verschillende belangen en partijen die invloed uitoefenen 
op het beleid (zowel op macro als op micro- niveau). Mijn zorg is dat de kwaliteit meer en 
meer onder druk komt te staan.   
 
De reorganisatie bij Jeugdzorg staat niet op zich. Jeugdzorg heeft tevens te maken met 
reorganisaties bij andere belangrijke ketenpartners/netwerkpartners.  Te denken valt aan 
reorganisaties in het onderwijs (invoering passend onderwijs), justitie en politie. Het werk is 
daarmee meer complex geworden en de mogelijkheden om jongeren en ouders de gewenste 
begeleiding/ondersteuning te bieden zijn uitgedund.  
 
Praktijkvoorbeelden: 
- Jongeren worden na plegen strafbaar feit eerder heengezonden en ervaren minder 
consequenties. Van belang is dat zaken snel worden afgedaan (invoering ZSM), de 
zorgvraag krijgt minder aandacht en speelt niet tot nauwelijks meer mee bij deze 
beslissing. OM raakt dossiers soms kwijt, onduidelijk is soms hoe het proces verder zal 
gaan.  Door reorganisatie bij Rechtbank (fusie Overijssel/Gelderland) geen sprake meer 
van eenheid in beleid/visie, geen klein netwerk meer dat elkaar weet te vinden, verschillen 
in manier van afdoen (OM). Dit alles maakt dat wij de jongere en ouders ook minder goed 
kunnen voorbereiden  op wat komen gaat, jongeren  komen later binnen, zijn al verder 
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verhard, jongeren merken dat pakkans minder groot is en dat strafvervolging uit blijft of 
dat er licht bestraft word.  
- Veel jongeren die vastlopen in het reguliere onderwijs. Eerder misschien een cluster 4 
indicatie hadden voor speciaal onderwijs. Binnen reguliere onderwijs te weinig kennis, tijd, 
middelen om deze jongeren passend onderwijs te bieden. Meer schoolverlaters, jongeren 
die veel negatieve schoolervaring op doen.  
- Ouders/klanten die klacht (kunnen)indienen bij beroepscommissie SKJ. Procedure koste 
veel tijd en negatieve energie, emotioneel zware belasting. Gevolg is in de praktijk alles 
moeten vastleggen en verantwoorden, dus toenemende bureaucratie. Handelen van 
jeugdzorgwerker wordt meer en meer bepaald door angst voor…  
- Jeugdreclasseerder heeft als doel voorkomen recidive van jongere. Betekent soms ook 
dat er nieuwe kansen gecreëerd moeten worden. Gemeente heeft als doel handhaving 
van de openbare orde en wil soms dwangmaatregelen. Dit kan conflicteren.   
- Er wordt niet meer gekeken naar best passende zorg, maar naar hopelijk voldoende zorg 
dat binnen budget past. Een uithuisplaatsing kost veel geld, maar als het nodig is. 
 
09_sr_jb_jo_10 
Belangrijkste verschil is dat er meer richtlijnen zijn die gehanteerd moeten worden (SKJ 
registratie, richtlijnen vanuit de NJI). Dat is enerzijds goed en geeft houvast. 
Anderzijds geeft het ook een bepaalde druk en lijkt het soms alsof we in een angstcultuur 
werken waarbij alles geregistreerd en verantwoord moet worden, met als gevolg minder tijd 
voor datgene waar het eigenlijk om moet gaan; de cliënt. 
 
10_sj_gw_vt_13 
Wat ik in de huidige jeugdzorg ervaar, is dat er, in tegenstelling tot wat de transitie heeft 
beoogd, sprake is van forse versnippering. Binnen iedere gemeente is het lokale aanbod 
anders geregeld, waardoor je telkens op zoek moet naar de lokale situatie. Daarnaast is er 
bezuinigd op veel onderdelen binnen de jeugdzorg, waardoor het zorgaanbod ook verminderd 
is. Een voorbeeld hiervan zijn de sluiting van de crisisgroepen voor jongeren met 
gedragsproblematiek. Deze jongeren komen nu in een lichtere setting terecht, met als gevolg 
dat de aanpak die zij vragen anders is dan de oorspronkelijke doelgroep van deze lichtere 
setting. Gevolg hiervan is weer escalerende problematiek met veel meer gesloten plaatsingen 
als resultaat, waardoor het kostenplaatje uiteindelijk nog hoger wordt. Naast het feit dat dit 
zeer ingrijpende situaties zijn voor gezinnen. 
 
Mijn indruk is dat er nu veel meer kosten gericht wordt gewerkt in de jeugdzorg in vergelijking 
met 5 tot 7 jaar geleden en dat dit ten koste gaat van de kwaliteit van de jeugdzorg. 
Het derde verschil is dat, door de bezuinigingen, er telkens tijdelijke contracten worden 
aangeboden aan medewerkers in de jeugdzorg. Vaste contacten zijn bijna niet meer aan de 
orde, waardoor gezinnen/cliënten worden geconfronteerd met veel wisselingen van 
hulpverlener. Dit komt de kwaliteit van de hulpverlening niet ten goede, maar levert ook veel 
onrust op binnen instellingen. 
 
Wat ik een voordeel vind, is dat de lichtere zorg voornamelijk wordt geboden in het 
voorliggende veld (gemeente, eerstelijnsvoorzieningen) en dat hier sneller zicht op is door de 
korte lijnen binnen gemeenten met bijvoorbeeld JGZ, politie, scholen en 
hulpverleningsinstanties. 
 
2. Kijk eens door de ogen van twee cliënten: hoe zouden zij de samenwerking tussen 
professionals van verschillende organisaties (hebben) ervaren? Beschrijf zowel een 
goed en minder goed ervaren voorbeeld. 
 
01_bk_cj_gh_10 
Er gaat veel mis, maar er gaat ook veel goed. Ik ben deelnemer aan het project Swing en hier 
zoomen we in op de samenwerking tussen gemeenten en de gecertificeerde instellingen         
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(jeugdbescherming Overijssel, William Schrikker en het Leger des Heils). Soms verloopt deze 
samenwerking goed en kun je goed opschalen, maar vervolgens ook weer afschalen. 
We hebben een keer een erg slechte ervaring gehad toen we een baby van 4 maanden uit 
huis gingen plaatsen. Hier liep van alles mis in de communicatie van de gezinsvoogd naar het 
gezin en de gemeente toe.  
Een goed voorbeeld hebben we gehad toen een Jeugdreclasseerder belde om een zaak over 
te dragen naar de gemeente en we gezamenlijk kunnen kijken wat we verder kunnen 
betekenen voor deze jongeren. 
 
02_hs_spv_gz_34 
Meisje van 16 jaar met ASS die een andere woonplek moet hebben omdat ze voortdurend in 
conflict komt met ouders. Begin december 2016 hiervoor jeugdconsulent ingeschakeld en nu 
sinds vorige week lijkt er een plek gevonden te zijn maar moet datum plaatsing nog worden 
gepland. Dit is een te langdurig traject. 
 
Meisje wordt aangemeld voor traumabehandeling, bij intake blijkt er met veel meer 
gezinsleden problemen te zijn en er is andere hulpverlening in het gezin betrokken. I.o.m 
moeder besloten om jeugdconsulent in te schakelen voor afstemming zorg en welke hulp 
noodzakelijk is in het gezin. 
 
03_it_wc_do_07 
Goed ervaren voorbeeld: Multi-probleem gezin, ouders gescheiden, moeder psychiatrisch 
ziektebeeld, veel zorgen om dochter en niemand die doorzet. Sinds betrokkenheid van het 
wijkteam zijn alle professionals benaderd en meegenomen in één plan (alle neuzen dezelfde 
kant op). Alle terugkoppelingen worden ook gedaan aan het wijkteam. Ouders worden op die 
manier niet overvraagt, zelfs een stukje ontlast en door de wijkcoach aan de hand 
meegenomen door het plan (meenemen naar afspraken omtrent dochter, communicatie 
stimuleren en ondersteunen tussen gescheiden ouders, ouders meenemen bij MDO’s met alle 
betrokkenen). Ouders zeggen letterlijk: ‘’he he, eindelijk iemand die duidelijkheid schept en 
tegelijkertijd stappen zet om onze dochter te helpen”.  
 
Minder goed ervaren voorbeeld: Situatie van hoogopgeleide ouders, huiselijk geweld en 
daardoor gescheiden, samen 3 kinderen die bij scheiding eveneens van elkaar zijn 
gescheiden (twee wonen sindsdien bij vader en 1 bij moeder). Deze ouders hebben 
betrokkenheid en samenwerking tussen professionals minder goed ervaren doordat de 
professionals in deze casus niet op één lijn kwamen wat betreft een plan. Ouders voelden zich 
ieder op hen eigen manier niet gehoord of begrepen, voelden zich beiden tekort gedaan. Het 
belang van de kinderen werd mogelijk onvoldoende nagestreefd. Doordat samenwerking 
tussen professionals niet opgang kwam, kwam ook samenwerking met ouders niet of 




Ik ga er vanuit dat je als cliënt het kind/de jeugdige bedoeld? Als procesmanager van diverse 
overleggen stel ik vaak de vraag; We hebben van alles in gang gezet etc. Maar ga eens door 
je knieën en stel je voor dat jij dat kind bent. Wat heeft het kind (gehad) aan jouw interventies 
etc. Mijn ervaring is dat er altijd een hulpverlener moet zijn die ‘staat voor het kind’. In de 
praktijk zie ik dat nog wat te weinig en wordt er te vaak rekening gehouden met het belang 
van ouders. Wat ik vaak hoor: “Ik heb nu het vertrouwen vd ouders” of “ik werk aan de 
vertrouwensrelatie met de ouders”. Ik blijf dit raar vinden. Vertrouwensrelaties heb je met 
familie/vrienden. Dit is schijn waar het cliënten aangaat. Je moet een betrouwbare 





Een minder goed ervaren voorbeeld is een situatie waarin ik ervaren heb dat de hulpverlening 
geneigd was in dezelfde dynamiek terecht te komen als het systeem. Door het gezin werd het 
gezien als; voor wie kies je kant, voor ons als ouders of onze dochter (16). Er ontstond in deze 
situatie ook wat wrijving tussen de verschillende hulpverleners. 
 
Een goed ervaren voorbeeld. Dat is wanneer het gezin aangeeft dat ze tevreden zijn met de 
geboden vertrouwen hebben in de hulp. Dat wil ook zeggen dat ze durven te reflecteren, naar 
zichzelf en kritisch durven zijn naar de hulpverlening. 
 
06_ml_wc_we_17 
- Lijnen zijn veel korter waardoor zaken sneller en minder bureaucratisch geregeld worden. 
- Als je de pech hebt om een wijkcoach te treffen die minder verstand heeft van jeugdzorg 
kan het langer duren voordat het daadwerkelijke probleem boven tafel komt. 
 
07_mv_ja_gd_01 
Ik ben onlangs betrokken geraakt bij een gezin waarbij de dochter veel schoolverzuim heeft. 
Zij is eerder door een andere jeugdarts gezien en er zijn afspraken gemaakt omdat er geen 
medische reden was. Nu een aantal later is het ziekteverzuim niet verminderd. Door navraag 
te doen bij moeder kwam ik er echter dat dit voornamelijk door lichamelijke klachten bij 
moeder komt. Doordat de betrokken zorgverleners (wijkcoach, school, leerplicht en JGZ) 
onvoldoende overlegmomenten/ directe contacten hebben heeft moeder lange tijd deze 
zorgverleners een ander verhaal voor kunnen houden. Zij weigert ook een gezamenlijk MDO. 
In dit geval was de samenwerking slecht, echter had moeder hier baat bij.  
Een beter voorbeeld is de aandachtsfunctionaris kindermishandeling binnen de JGZ. Dit zijn 
jeugdartsen die zich verder hebben bekwaamd in dit specifieke onderdeel. Zij krijgen via een 
systeem (VIS2) alle meldingen binnen van huiselijk geweld. Daardoor kunnen zij snel op de 
hoogte zijn als er in een gezin problemen zijn. De betrokken zorgverleners vanuit JGZ kunnen 
dan eventueel contact opnemen met het gezin/slachtoffer mocht dit nodig zijn. Nadeel is dat 
JGZ niet standaard wordt betrokken bij de MDO’s als er kinderen betrokken zijn. 
Verslaglegging is echter wel snel op te vragen. 
 
08_sl_jr_jo_18 
Wat een goede, maar moeilijke vraag. Ik hoor van klanten zelden iets terug over hoe ze dit 
beleven en er wordt ook niet concreet naar gevraagd. Er wordt eerder gevraagd naar reflectie 
op eigen begeleiding /plan van aanpak. Ouders geven soms aan graag samenwerking te zien 
tussen betrokken instanties en behoefte te hebben aan een afgestemd plan van aanpak 
vooral ook om belasting door hulpverlening te voorkomen. Anderen ervaren het als vervelend, 
vooral wanneer de intentie is om zorg te mijden. Ik heb geen voorbeelden. Daar waar we zelf 
ervaren dat de samenwerking moeizaam verloopt, wordt dit denk ik bedekt om de klant hier 
niet mee lastig te vallen, vooral niet wanneer dit voor alle partijen niet iets positiefs op lijkt te 
gaan leveren.  
Veel gehoorde  klachten van klanten: 
- Wachtlijsten; 
Vaak hetzelfde verhaal moeten vertellen aan verschillende professionals. 
 
09_sr_jb_jo_10 
Cliënten vinden het vervelend telkens opnieuw hetzelfde verhaal te moeten vertellen. 
Voor cliënten is het belangrijk dat zij weten wie welke rol en taak heeft; bij wie ze waarvoor 
terecht kunnen. De onderlinge communicatie tussen betrokken hulpverleners/instellingen 






Goed voorbeeld: er wordt tegenwoordig veel sneller een MDO belegd waardoor de 
verschillende betrokken professionals en ouders worden betrokken bij zorgen en krachten in 
een gezin en er een gezamenlijk hulpverleningsplan wordt gemaakt waarin ook duidelijk 
doelen worden gesteld en wordt afgesproken wie wat doet en waarvoor verantwoordelijk is. 
Voor cliënten is dit prettig omdat zij weten waar ze aan toe zijn en er een eenduidig beleid 
wordt gevoerd. 
 
Minder goed ervaren voorbeeld: met name in de grotere steden is sprake van een indeling in 
wijken. Bij ouders die gescheiden zijn en in een andere wijk wonen in die stad, wordt vaak 
aangegeven dat het niet mogelijk is om dezelfde wijkcoach (als dit gezien de casus qua 
inhoud wel kan) in het gezin te hebben omdat er sprake is van verschillende wijken. Dit vind ik 
in tegenstelling met het uitgangspunt van 1 gezin, 1 plan. Daardoor kunnen cliënten te maken 
krijgen met tegengestelde visies, onvoldoende overleg etc.  
 
Over het algemeen is de ervaring dat hulpverleners elkaar wel beter weten te vinden, maar er 
is nog veel winst te halen in de samenwerking rondom een gezin, met name daar waar veel 
verschillende hulpverleners betrokken zijn. 
 
3. Bij welke problemen in de jeugdhulpverlening ga je met andere professionals aan de 
slag en hoe ziet de interactie er dan uit?  
 
01_bk_cj_gh_10 
Ik snap de vraag niet helemaal. Bedoel je problemen in de samenwerking of problemen in het 
algemeen? Problemen waar we vaak tegenaanlopen is het beoordelen van de veiligheid van 
een jeugdige. Hierbij maken wij gebruik van een gedragswetenschapper vanuit Veilig Thuis 
(hier hebben wij ook 1 keer per maand casuïstiek overleg mee) of iemand vanuit het 
adviesteam van de Raad voor de Kinderbescherming. Ook organiseren wij dan vaak een 
MDO om middels de Verve Methodiek te kijken naar de problemen die het gezin ervaart. De 
interactie is vaak goed tussen de professionals. Ik merk wel dat het soms vaak wel 
persoonsafhankelijk is. En dat de ene persoon meer vasthoudend is dan de andere. Met 
ouders is de interactie bij deze problemen echter soms wel lastig omdat er soms impopulaire 
beslissingen genomen moeten worden, waar ouders niet altijd achter kunnen staan. 
 
02_hs_spv_gz_34 
Bij problemen die niet binnen de eigen instelling een oplossing te vinden is, waarbij sprake is 
van problemen op meerdere levensgebieden of bij meerdere gezinsleden. 
Ik schakel dan snel een jeugdconsulent is waarmee we dan verder bespreken hoe de hulp 
vorm te geven. Als daarbij andere partijen betrokken worden, stem ik daar mee af. 
 
Regelmatig consulteer ik collega’s van andere instellingen, die bv in het gezondheidscentrum 
zitten, voor vragen waarop ik niet direct antwoord heb. Dit is wederzijds. 
 
03_it_wc_do_07 
Bij alle problemen zoeken wij de samenwerking op met andere professionals omdat wij vanuit 
het wijkteam zelf regie voeren en soms kortdurende hulpverlening bieden. Echter vraagt de 
jeugdzorg vaak om langdurige hulpverlening waarvoor wij dan andere professionals inzetten 
(zodat wij zelf regie kunnen behouden). Voorbeelden:  
- (v)echtscheiding ouders: Ouders worden verwezen naar ‘ouderschap blijft’ of ‘Kind uit de 
knel’ van Jarabee. Kinderen kunnen bijvoorbeeld worden verwezen naar ‘Piep zei de 
muis’.  
- Huiselijk geweld: dader wordt verwezen naar reclassering en bijvoorbeeld agressie 
regulatie training. Slachtoffer naar bijvoorbeeld algemeen maatschappelijk werk. 
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Betrokken kinderen op termijn naar speltherapie of de ‘En nu ik’ of ‘Let op de kleintjes’ van 
het Algemeen Maatschappelijk werk;  
- Kinderen met persoonlijkheidsstoornis naar bijvoorbeeld speciaal onderwijs (Passend 
Onderwijs v.s. speciaal onderwijs) of Karakter of Jeugd GGZ of Intermetzo, Zorgboerderij 
etc. etc.  
Zo zijn er veel voorbeelden te noemen. Contact wordt door ouders zelf gelegd en/of door ons 
als wijkcoach met de desbetreffende zorgaanbieders die een rol kunnen spelen. Indicaties 
worden hiervoor tevens opgemaakt door de wijkcoaches. Interactie is door samenwerken; 
hulpverleningsplannen bespreken en evalueren, telefonische contacten en terugkoppelen, 
plannen van IO’s en MDO’s, gezamenlijke hb’en met andere professionals etc.  
 
04_jh_pm_ge_08 
Indien de veiligheid ernstig in het geding is. Indien er sprake is van multiproblematiek. Het is 
goed om de partijen eerst om tafel te krijgen en alle info boven tafel te krijgen. (Ook 
politie/justitie informatie ivm risico inschatting) Wat is er bekend? Cruciaal is het om deze info 
te delen. In het rapport van de Onderzoeksraad vd veiligheid (Dode kinderen in de jeugdzorg) 
blijkt telkens weer dat informatie, bekend bij hulpverleningsorganisaties, onvoldoende gedeeld 






Ik overleg eigenlijk altijd een casus met een collega of werkbegeleider om alle facetten te 
bekijken en te kijken waar krachten en zorgen liggen. 
Wanneer ik zelf niet in staat ben om te kunnen ondersteunen bij de problemen die er liggen 
schakel ik tweedelijns professionals in. 
 
07_mv_ja_gd_01 
Waar ik tot nu toe mee te maken heb is gedragsproblemen in de klas (bijvoorbeeld storend 
gedrag vertonen) of ziekteverzuim. Wij worden door school benaderd. Op basisscholen wordt 
er vaak een MDO gepland waar verschillende disciplines aanschuiven en mee beoordelen. Bij 
ziekteverzuim kan er een MDO zijn waarin de problemen worden aangestipt. Dan is met de 
leerplichtambtenaar makkelijk af te stemmen wie de leerling als eerste wil zien. Mocht dit niet 
het geval zijn dan kan er mailcontact zijn met de leerplichtambtenaar. Samenwerking met 
andere hulpverleners zoals psychologen en orthopedagogen is vrij weinig. Hoogstens worden 
verslagen e.d. door ons opgevraagd.  
 
08_sl_jr_jo_18 
Bij problemen die mijn deskundigheid of vakgebied overstijgen zoek ik consult bij een andere 
organisatie/professie of wanneer aanvullende/andere begeleiding/therapie/diagnostiek 
wenselijk is. Kan gaan om verwijzing naar  een andere professie bijvoorbeeld GGZ of een 
zorgaanbieder.  
 
Binnen eigen organisatie zoek ik vaak collegiaal overleg. Soms gaat dit om praktische tips, 
soms om te checken of je alles nog zorgvuldig doet/hebt gedaan, om zeker van te zijn dat je 
dingen niet hebt laten liggen door eigen blinde vlekken of om gewoon even ontlading te 
zoeken.  
Dergelijk collegiaal overleg gaat vaak ad hoc en eerlijk gezegd vind ik dit ook het meest prettig 
en praktisch. Je kunt dan direct weer overgaan tot een volgende actie of hebt even van je af 
kunnen praten/terug kunnen blikken op een gebeurtenis/gesprek. Wanneer er belangrijke 
beslissingen gemaakt moeten worden, dan geef ik dit vaak aan en vraag dan of iemand ook 
echt even goed tijd vrij kan maken van eigen werkzaamheden om mee te denken.  
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Verder natuurlijk overleg met teamleider en gedragskundige bij belangrijke beslissingen. 
Vooral de rol van de gedragsdeskundige is en wordt na de transitie steeds belangrijker.  
 
Iedere twee weken neem ik deel aan een MCB (Methodische casuïstiek bespreking) en er 
worden Verve –leerbijeenkomsten georganiseerd. Deze laatste kunnen zowel intern zijn, maar 






Met name daar waar anderen binnen de uitvoerende hulpverlening vast lopen of de casus 
zeer complex is/veiligheid in het geding is, wordt mijn expertise ingeroepen om mee te 
denken. Dan is mijn rol adviserend/consultatief meedenkend. 
 
4. Waar lekt bij jou de meeste energie weg bij samenwerken met andere professionals? 
Beschrijf in je antwoord drie voorbeelden in volgorde van belangrijkheid. En waar krijg 
je juist energie van? 
 
01_bk_cj_gh_10 
Energie lekt bij mij weg als: 
Andere professionals niet hun verantwoordelijkheid nemen. 
Andere professionals niet transparant en duidelijk zijn naar ouders toe. 
Andere professionals zich niet aan de gemaakt afspraken houden. 
 
Ik krijg energie van: 
Als we samen de verantwoordelijkheid nemen en het gezin in beweging kunnen krijgen. 
Als we samen knoppen kunnen doorhakken en een jeugdige daarmee voort helpen. 
Als je samen dezelfde visie hebt en gaat voor de veiligheid van het kind. 
 
02_hs_spv_gz_34 
Energie van: korte lijnen, snel tot resultaat komen. 
Negatief: het elke minuut moeten verantwoorden wat ik doe; codes voor indicaties; 




- Lange wachtlijsten bij organisaties die ik graag wilt inzetten voor het leveren van zorg;  
- Verschil van opvatting wanneer iets naar het gedwongen kader (bv BJZO) over moet en 
zij vinden dat er nog mogelijkheden zijn in het ‘voorliggend kader’ en ik het dus niet door 
kan zetten;  
- De uitgebreide verantwoording die wij dienen af te leggen aan bijvoorbeeld de gemeenten 
(en hen juristen) waarom we welke hulp willen inzetten. Dit in tegenstelling tot bijv. BJZO 
die niet diezelfde verantwoordelijkheid hoeft af te leggen.  
 
   Geeft energie:  
- Wanneer er duidelijk sprake is van de belangenbehartiging voor de kinderen vanuit alle 
partijen en daardoor kinderen weer zien opkrabbelen uit moeilijke situaties;  
- Ouders en kinderen die je dankbaar zijn omdat je ze hebt kunnen helpen;  
- MDO’s of IO’s waarin je overeenstemming bereikt wat betreft plan van aanpak dus 
inderdaad ‘alle neuzen dezelfde kant op’;  
 
04_jh_pm_ge_08 
Het spook van de privacy 




Energie krijg ik van intensief samenwerken bij bv een crisis waar grenzen vervagen over taken 
en verantwoordelijkheden. Iedereen ‘aan de bak’ om tot een goede oplossing te komen 
Als de discussie alleen maar gaat over ‘taken en verantwoordelijkheden, dan is samenwerking 
ten dode opgeschreven. 
 
05_md_wc_md_09 
Energielek is de verantwoordelijkheid afschuiven bij de wijkcoach, de wijkcoach is in de ogen 
van sommige professionals verantwoordelijk voor alles. Bijvoorbeeld vragen om een MDO ipv 
eerst zelf onderling overleggen. Of dat er teveel gekeken wordt naar procedures i.p.v. wat er 
nodig is. Door bijvoorbeeld bureaucratie.  
  
Ook lekt er bij mij energie weg als het gaat om bijvoorbeeld een instantie die zoveel mogelijk 
wil inzetten in een gezin, terwijl dit niet altijd de oplossing is. Bijvoorbeeld een organisatie en 
school vragen om een SMI plek, zorgboerderij (meerdere malen per week), veel inzet van 
hulpverlening. Doel is ontlasting, maar in feite wordt moeder meer belast door de hoeveelheid 
aan inzet. Ik merk dat dit gesprek aangaan met andere instanties soms tot ontevredenheid 
kan leiden.   
  
Waar ik energie van krijg is samen met andere hulpverleners, maar ook met cliënten out of the 
box kunnen denken en hierdoor soms tot creatieve  oplossingen kunnen komen. Niet te veel 
zitten samen in de beheersing maar in de mogelijkheden die er zijn.   
 
06_ml_wc_we_17 
- Samenwerking met gemeente. Het “ontschotten” is nog steeds aanwezig en het frustreert 
enorm dat we niet gezamenlijk naar een cliënt kunnen kijken en het op de makkelijkste 
manier met elkaar kunnen regelen waar de cliënt het meest bij gebaat is zonder naar alle 
verschillende hokjes te kijken en regeltjes te kijken. Vb. Client heeft een paspoort nodig 
met spoed. Moet hiervoor bijzondere bijstand aanvragen. Duurt een dag voordat dit 
overgemaakt is maar voor het aanvragen van een paspoort moet je gelijk betalen. 
Afdeling bijzondere bijstand wil niet rechtstreeks overmaken naar afdeling burgerzaken 
maar wil eerst naar client overmaken. Dit zou betekenen dat cliënt niet op tijd paspoort 
heeft om naar begrafenis van broer in buitenland te gaan. Na veel over en weer bel werk 
is dit uiteindelijk wel gelukt. 
- Dat professionals de echte zorgen niet durven te benoemen tegen de cliënt omdat ze 
bang zijn om het contact met de cliënt te verliezen maar tegen mij als wijkcoach 
benoemen ze de zorgen wel. Vb. zorgen over opvoeding baby, ouders die veel verbale 
ruzie hebben en moeder die blowt.  
- Niet doen wat je zegt. Beloven dat je iets oppakt met de cliënt maar het vervolgens niet 
doen waardoor er tijd verloren wordt. 
- Wat mij energie geeft zijn de succes momenten met cliënten. Bijvoorbeeld in een forza 
aanpak schoolverzuim zaak en na intensief insteken is het schoolverzuim gestopt of fors 
verminderd, heb je het netwerk actief gemaakt om herhaling te voorkomen en is de 
jeugdige trots op zichzelf en voelt zich lekkerder in haar vel. 
- Wat mij ook energie geeft zijn de momenten waarop je mensen dezelfde kant op krijgt. 
Dus wanneer je gezamenlijk dezelfde koers kunt varen. 
 
07_mv_ja_gd_01 
Weglekken energie: wachten op antwoorden van derden, door andere professional vergeten 
afspraken/acties, onduidelijk plan(vaag). 
Toename energie: goede communicatie!, snelle reacties, duidelijk plan. 
 
08_sl_jr_jo_18 
Mijns inziens is het overwegend prettig en ontlastend om te kunnen samenwerken met een 
professional wanneer het gaat om complexe omstandigheden/problematiek. Het geeft energie 
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wanneer je leert van de kennis en vaardigheden van een ander, wanneer taken goed verdeeld 
kunnen worden en er gekomen wordt tot een plan van aanpak dat op elkaar aansluit.  
 
Energie lekt met name weg als: 
- best passende begeleiding niet kan worden ingezet vanwege kosten en deze bedekt 
wordt met inhoudelijke argumenten die eigenlijk geen stand houden; 
- Wanneer samenwerking geen aanvulling dient, maar slechts dient als het afleggen van 
verantwoordelijkheid of het willen verzamelen van privacy gevoelige informatie t.b.v. 
bijvoorbeeld handhaving van gemeentebeleid. Ik bedoel dus die situaties waar het niet 
meer direct gaat om of bijdraagt aan het belang van de jongere en diens ouders, maar 
waar vooral een gevoel van controle (moeten/willen uitoefenen) aan ten grondslag ligt.  
- Wanneer beleid en inhoud (schijnbaar) ver van elkaar af komt te staan.  
 
09_sr_jb_jo_10 
Afstemmen en op 1 lijn komen te zitten kost soms veel energie 
Als dit lukt en goed loopt geeft het positieve energie 
 
10_sj_gw_vt_13 
1. Bureaucratie of het niet kunnen/willen kijken over grenzen van je eigen organisatie heen. 
2. Niet deskundig zijn in bepaalde casuïstiek. 
3. Kijken naar onmogelijkheden in plaats van mogelijkheden. 
Energie: samen schouders er onder in een lastige casus en toch tot een mooi resultaat of een 
mooie samenwerking kunnen komen ondanks de complexiteit van een casus. 
 
5. Hoe zorg je er vervolgens voor dat die samenwerking standhoudt of duurzaam blijft? 
 
01_bk_cj_gh_10 
Regelmatig contact hebben met elkaar ook eens praten over koetjes en kalfjes. Bedanken 
voor de samenwerking en afspraken nakomen, betrouwbare samenwerkingspartner zijn. 
 
02_hs_spv_gz_34 
In overleg met elkaar blijven; elkaar ontmoeten in de wandelgangen en ook eens over iets 




Toch in contact blijven met elkaar is het belangrijkst. Dus regelmatig mailen of bellen en 
elkaar op de hoogte houden van de stand van zaken. Samenwerking blijven opzoeken/ de 
‘gemene deler’ zoeken en inzetten.  
 
04_jh_pm_ge_08 
Het allerbelangrijkste is dat je een ‘samen’ gevoel ontwikkeld. Dat betekent dat je veel in moet 
zetten (als management) op het team. Dus ook samen gezellige dingen doen. Daarnaast is 
diversiteit in een team heel belangrijk. Man/vrouw. Homo/hetero. Diverse afkomst.  
 
05_md_wc_md_09 
Belangrijk vind ik in de samenwerking dat je het met elkaar hebt over de verwachtingen van 
elkaar en het maken van afspraken wie welke rol heeft en hoe deze eruit ziet. Communicatie 
is hierbij belangrijk. En praten met de cliënt ipv over de cliënt.   
 
06_ml_wc_we_17 
Intensief contact met betrokkenen. Bij onduidelijkheden met elkaar bellen, duidelijke 





Snel reageren op mails/berichten van overige zorgverleners en zo nodig acties uitzetten. 
Daarnaast houd ik ruimte in mijn agenda vrij om ‘spoedvragen’ te kunnen behandelen of 
kinderen op korte termijn te beoordelen.  
 
08_sl_jr_jo_18 
In gesprek blijven en toch tijd investeren in overleg met als doel om de samenwerkingsrelatie 
goed te houden of te verbeteren en ook om elkaar en elkaars drijfveren te blijven begrijpen.  
 
09_sr_jb_jo_10 
Contact goed onderhouden door elkaar structureel te informeren. 
 
10_sj_gw_vt_13 
Elkaar blijven informeren over nieuwe ontwikkelingen in een bepaalde casus. Daarnaast 
betrouwbaar zijn: bereikbaar zijn, openstaan voor ideeën van de ander, doen wat je zegt. Dit 
vormt de basis voor iedere samenwerking en zo houd je deze ook in stand. 
 
6. Hoe zou jou ideale organisatie in de jeugdzorg eruitzien? 
 
01_bk_cj_gh_10 
Professionals die met elkaar samenwerken, transparant en duidelijk zijn en gaan voor de 
veiligheid en ontwikkeling van het kind. Er moet eigenlijk ontschotting plaatsvinden er zijn 
teveel organisaties betrokken en elke organisatie heeft zijn eigen belang. Er moet meer 
gewerkt worden vanuit een visie dan vanuit financieel belang of andere belangen. 
 
02_hs_spv_gz_34 
Het spanningsveld is verdwenen tussen te leveren zorg en de voortdurende discussie over 
geld. De marktwerking is gestopt, minder hulpverlenende instanties, maar behoud van 
instanties die ook hulp aanbieden die niet alleen gericht zijn op verbale hulp. 
Er is een regievoerder die ook echt dit kan zijn en niet door neventaken als afgeven van 
indicaties worden overspoeld. 
 
03_it_wc_do_07 
Het wijkteam is voor mij de ideale organisatie zoals deze nu is in Almelo  Duidelijke 
rolverdeling, goed vindbaar, goed bereikbaar, werkt verbindend, werkt samen, oog voor alle 
jeugd, kleinschalig gebied, goed zichtbaar in de wijken en eveneens goede samenwerking 
met scholen die vaak een belangrijke signalerende rol hebben, etc. 
 
04_jh_pm_ge_08 
Zie antwoord onder 5 en een vrij platte organisatie. Het stagneert als allerlei managers weer 
hun fiat o.i.d er aan moeten geven. Meer inzet van orthopedagogen/gedragswetenschappers 
om goede interventies te plegen. Je bezig houden met de vraag; Waar deden we het ook 
allemaal al weer voor (het kind/ de jeugdige goed en veilig op laten groeien). 
 
05_md_wc_md_09 
Ik vind het belangrijk dat er een stuk specialisme blijft in de jeugdzorg. Dat wil zeggen dat er 
best generalistisch gewerkt kan worden, maar om jeugdzorg werk te doen, je voldoende 
kennis en expertise moet hebben door scholing. Op dit moment kan elke wijkcoach zonder en 
met ervaring jeugdzorg zaken oppakken.   
 
06_ml_wc_we_17 
Dat het gezin het middelpunt is en de ondersteuning afgestemd wordt en door het gezin 
uitgezet wordt. Het idee een gezin, een plan. Ik denk dat dit goed kan werken wanneer de 
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cliënt echt serieus gehoord en genomen wordt. Intensieve samenwerking met elkaar en het 
gezin. Geen verborgen agenda’s. 
 
07_mv_ja_gd_01 
Een systeem waarbij je automatisch elkaar op de hoogte kan houden van belangrijke 
ontwikkelingen bijvoorbeeld binnen een gezin. Dat als ons iets opvalt wat van belang is voor 
VTT dat er met 1 klik op de knop de voor hen belangrijke informatie wordt verzonden. 
Daarnaast het als vanzelfsprekend ervaren om alle betrokken zorgverleners bij MDO’s uit te 
nodigen. Kortom: directere communicatie. 
 
08_sl_jr_jo_18 
De klant staat centraal. Systemen en protocollen werken ondersteunend. Er is een 
gezamenlijke visie die uitgedragen kan worden en er wordt met passie gewerkt binnen een 






Een organisatie waarin wordt gedacht in krachten en mogelijkheden zonder dat risicofactoren 
uit het oog worden verloren binnen de systemen waarin we werken. Daarnaast veel minder 
bureaucratie als het gaat om formulieren, geldstromen, wachtlijsten enz. Een organisatie 
waarin in ieder gezin wordt gekeken naar maatwerk en dit wordt gecreëerd als er geen 
passend aanbod is. 
 
7. Hoe of in hoeverre leren professionals van en met elkaar? Beschrijf in je antwoord 
enkele succesfactoren of faalfactoren.   
 
01_bk_cj_gh_10 
Als consulenten Jeugd leren wij elke dag van elkaar. Wij bespreken dagelijks casussen met 
elkaar en hebben daarnaast team overleggen waar we wekelijks casuïstiek bespreken en 
maandelijks hebben wij overleg met de gedragswetenschapper vanuit veilig thuis. Ook leer ik 
veel van andere consulenten binnen de gemeente waar ik mee samen werk en werkt 
verfrissend om zaken eens op een andere manier te bekijken. Ook door zaken te bespreken 
met de Raad voor de Kinderbescherming leer je bij En de MDO’s die wij organiseren met onze 
procesmanager zijn ook erg leerzaam. 
 
02_hs_spv_gz_34 
Ik kan alleen voor mijzelf spreken, ik merk dat ik open sta voor nieuwe inzichten en graag 
samenwerk met collega’s van diverse instellingen en samen het belang van de Cliënt 
nastreven. In die trajecten doe ik nieuwe inzichten op maar kan ik ook collega’s wat bieden 
gezien mijn ervaringen uit het verleden. Ik merk dat ik hierdoor nog steeds leer. 
 
03_it_wc_do_07 
Men leert in de praktijk constant van elkaar. Juist door de samenwerking met verschillende 
professionals en dus verschillende expertises. Ook wij als collega’s onderling leren van elkaar 
door bijvoorbeeld samen op te trekken in een casus en sparren over wat wanneer te doen en 
op welke wijze. Ook casuïstiekbespreking speelt hierin een belangrijke rol wat wij met 
regelmaat onderling doen. Professionals bieden ook cursussen of informatiedagen aan elkaar. 
Denk daarbij bijvoorbeeld aan netwerklunches. Deze zijn informatief en verbindend voor 
professionals onderling.  
Door samen te doen en dus samen te werken en op te trekken leer je samen. We leren vooral 




Ik vind dit in de praktijk een beetje tegen vallen. Cultuur in de hulpverlening was/is: Je 
accepteert de professionaliteit van de andere professional. Dit vond/vind ik soms wat 
doorgeschoten. Het was/is not done om kritiek te hebben op de ander. 
Bedrijfsorganisatieculturen zijn zeer hardnekkig en mijn ervaring is dat dit heel lastig is om te 
veranderen. Als de samenwerking goed gaat in een casus of team dan zie je, erop 
terugkijkend, dat je te maken had met goede professionals die samenwerken leuk vonden en 
een gezamenlijke verantwoordelijkheid voelden. Nieuwgierigheid in positieve zin (Hoe doe jij 




Ik heb voornamelijk geleerd dat hoe open je bent over en met cliënten, des te meer 
vertrouwen je vaak krijgt. Informeren over de stappen die je zet. Ook als je ergens niet aan toe 
komt of zaken niet zo snel gaan, zoals je zou willen. Helpt het om mensen hier inzicht in te 
geven. 
 
Tevens merk ik dat vooraf verwachtingen bespreken. Een plan van aanpak maken met doelen 
en deze reflecteren zinvol is. Om te voorkomen dat je alleen bezig bent met brandjes blussen 




- Neem elkaar serieus en gebruik elkaar kwaliteiten. Zie het niet als een tekortkoming van 
jezelf wanneer een ander iets beter kan dan jij. Zie het als een verruiming waar je van 
kunt leren 
- Durf elkaar aan te spreken op elkaar functioneren en laat elkaar in de waarde 
- Zoek het contact met elkaar op en zoek de samenwerking. Schuif zaken niet naar elkaar 
toe. 
Bovenstaande zijn gelijk ook de faalfactoren wanneer je ze omdraait. 
 
07_mv_ja_gd_01 
Met elkaar: gezamenlijke bijscholing op het gebied van bijvoorbeeld kindermishandeling. Van 
elkaar leren kan omdat je allemaal een andere achtergrond hebt en met een andere blik naar 
die casus kijkt. Dus vooral veel bespreken samen.  
Succesfactor: open staan voor alternatieve ideeën dan je eigen. Vaker direct (fysiek, dus niet 
via mail/telefoon) contact. Men is geneigd om harder te lopen voor iemand die ze goed 
kennen. Terugkoppeling geven/krijgen.  




Erg succesvol was om samen een zaak te hebben met een collega uit een andere provincie. 
Super fijn om de gezamenlijkheid te ervaren, makkelijk kunnen afstemmen, afspraken maken, 
elkaar ondersteunen van elkaar overnemen waar wenselijk, zodat proces optimaal blijft, 
elkaars energie versterken, elkaar weer op scherp zetten, leren van elkaar in gespreksvoering 
en visie/aanpak problematiek. Ook daardoor trots zijn op eigen beroep en dat we verschil 
kunnen maken.  
Moet sowieso zeggen dat ik vooral van eigen collega’s leer wanneer het gaat om reflectie op 
eigen functioneren. Collegiale ondersteuning/ reflectie met collega’s  is ontzettend belangrijk 




Ook leer je in de praktijk van andere professionals… kan gaan om signaleren van 
onderliggende problematiek, leren van andere benadering van cliënt, andere manier van 






Door veelvuldig samen te werken in casussen en te kijken wat hierin heeft gewerkt, zowel in 
het heden als verleden. Niet dat opnieuw doen wat in het verleden niet of onvoldoende heeft 
gewerkt. In de samenwerking ook om feedback durven vragen en  casussen evalueren. 
 
8. De jeugdzorg staat bekend als een reflecterende beroepspraktijk:  
a. Reflecteer jij zelf en met wie? 
 
01_bk_cj_gh_10 
Ja met mijn directe collega’s, Ik heb een supervisietraject doorlopen van 10 sessies vorig 
jaar en hier heb ik veel op mezelf gereflecteerd. 
 
02_hs_spv_gz_34 
Met mijn collega’s, wekelijks in de overleggen binnen ons behandelteam. 
Met collega’s van andere instellingen binnen het gezondheidscentrum. 
 
03_it_wc_do_07 
Mijn inziens reflecteer je constant. Je verslaglegging is tevens een vorm van reflectie. 
Waarom heb ik dingen zo gezegd, ze benoemd, zo gedaan? Had dit het gewenste 
resultaat? Wat wordt de actie voor de volgende keer? Werkt het plan nog voldoende en 
gebeurd er nog wat er moet gebeuren? Als professionals in de zorg heb je het reflecteren 
naar mijn idee eigen gemaakt en zal ik haast zeggen dat het in ‘’de aard van het beestje 
zit’’.  
Wij reflecteren tevens met collega’s onderling. Iedere twee weken tijdens werkbegeleiding 
is hier aandacht voor, iedere week in teamvergaderingen en iedere 6 weken bij de 
casuïstiekbespreking die wordt aangestuurd door een gedragswetenschapper. Daarnaast 
nog de momenten tussendoor waarin collega’s elkaar opzoeken en bevragen tot reflectie. 
Dus naar mijn idee is reflectie constant aanwezig. 
 
04_jh_pm_ge_08 
Met mijn collega procesmanager. Met de beleidsadviseur hg, met leidinggevende, Prive 
met echtgenoot, dochters (ook werkzaam binnen hulpverlening). Aantal goede vrienden 
die het werkveld ook goed kennen. Ook hebben we bewust altijd 1 of 2 stagiaires. Hun 
vragen (waarom doen jullie dat zo enz.) helpen ook om met wat afstand naar je eigen 
handelen te kijken. 
 
05_md_wc_md_09 
Ik reflecteer met onze transformatiecoach, mijn collega's (ook die jeugdzorg geregistreerd 
zijn), mijn manager, waar nodig advies van de RVDK en Veilig thuis. Tevens is intervisie 
een plek om te reflecteren. Ook is het belangrijk om met elkaar te reflecteren als 
professionals en ook bij cliënten na te gaan hoe zij de hulp hebben ervaren. 
 
06_ml_wc_we_17 
Met collega’s en werkbegeleider. Ook wel met collega’s van andere organisaties wanneer 





Omdat ik nog niet zo lang in het vak zit heb ik een mentor (collega Jeugdarts) waar ik mee 
kan reflecteren. Daarnaast is er binnen de JGZ 5 maal per jaar een intervisiegroep waar 
je casuïstiek kan inbrengen.  
 
08_sl_jr_jo_18 
Ja, met collega’s, met leidinggevende, met gedragsdeskundige en in zeer uitzonderlijke 
situaties met professionals buiten de eigen organisatie (dit vraagt nog meer een veilig 
klimaat). Betreffende een vrij nieuw begeleidingsaanbod (gerelateerd aan  schoolverzuim) 
wordt er vaak reflectie gevraagd op functioneren, methodiek, rapportage, samenwerking 
en communicatie, vooral met opdrachtgever (Leerplichtambtenaar) en ketenpartners 
(Raad voor de Kinderbescherming en OM). 
 
09_sr_jb_jo_10 
Ja, met gedragswetenschapper, collega’s en middels casuïstiek bespreking. 
 
10_sj_gw_vt_13 
Met collega gedragswetenschappers tijdens de intervisie en tijdens andere 
overlegmomenten. 




Je merkt dat bepaalde zaken wat met je doen en ik vindt het fijn om te weten waarom dat 
zo is. Door je hier bewust van te zijn leer je veel over jezelf. 
 
02_hs_spv_gz_34 
Meisje aangemeld met gedragsproblemen vanwege rouwproblematiek, eerste inschatting 




Alle situaties zouden een aanleiding kunnen hebben tot reflectie omdat je met mensen 
werkt en elke situatie anders is en dus iedere situatie (ook al lijken ze soms vergelijkbaar) 
een andere aanpak vraagt.  
Situatie die voor mij reden is tot reflecteren was de situatie ook beschreven bij ‘minder 
goed ervaren voorbeeld’ (zie blad 2). Deze situatie van de gescheiden ouders waarin ook 
de kinderen door hen ouders werden gescheiden heeft wat betreft samenwerking met 
ouders en professionals veel voeten in aarde gehad. Daarom voor mij met regelmaat 
reden om mijn eigen handelen te reflecteren om te kijken hoe ik mogelijk tot het verschil 
kon maken en dus toch in samenwerking kon blijven met de andere professionals. 
 
04_jh_pm_ge_08 
Kritiek op mijn rol als procesmanager dat ik mij teveel zou bemoeien met de inhoud. 
 
05_md_wc_md_09 
Een jongen (minderjarig) die veel school verzuimd. Hij gamede alle uren dat hij niet op 
school was, soms tot diep in de nacht. Hij sliep hierdoor slecht en kwam vaak te laat. 
Moeder heeft een verstandelijke beperking en vindt het lastig om structuur te bieden, te 
begrenzen, te motiveren. Het gezin is erg geïsoleerd. Deze jongen is daarnaast erg 
angstig en uit zich somber, ziet het leven niet meer zitten. Hij stond op dat moment niet 
open voor hulp. Hij ging uiteindelijk niet meer naar school. Ik heb veel overleg gehad in 








Onder vraag 2 beschreven casus. Ik was in de veronderstelling dat moeder ook de 
uitnodiging voor het MDO al had ontvangen toen ik haar telefonisch sprak. Dit had zij nog 
niet, waardoor zij zich gepasseerd voelde. Dit zal zeker niet geholpen hebben over hoe zij 
over een MDO dacht. Ik heb direct contact gezocht met de initiatiefnemer en die beaamde 
dat moeder inderdaad niet was ingelicht. Het probleem met moeder verliep al moeizaam, 
daar heeft mijn actie dus niet aan bijgedragen om dit beter te krijgen.  
 
08_sl_jr_jo_18 
Checken of je zorgvuldig bent geweest, nog aandacht hebt voor alle belangrijke aspecten, 
reflecteren op wijze van gespreksvoering.  
 
Onlangs heb ik gereflecteerd op handelen ten opzichte van beslissing jongere aan te 
melden voor crisisopvang. Eerst collegiaal op gespreksvoering met collega’s en daarna 
binnen MCB (reflectie op toepassen van volgen van richtlijn. Dit laatste eigenlijk alleen om 
aan protocol te voldoen.  
Het eerste om te reflecteren met collega’s op beslissing en gespreksvoering, wat ik veel 
belangrijker vond. Mijn zorg was dat ik te confronterend was of niet aansloot bij het 
(tempo/proces) van ouder en jongere. 
 
09_sr_jb_jo_10 
“kernbeslissingen” die genomen moeten worden; over bv hoe een bezoekregeling tussen 
ouders en kind er uit zien, kan een kind thuis blijven wonen en zo ja wat is hier dan in 
nodig. Zo nee wat is dan een goede woonplek, hulpverlening. 
 
10_sj_gw_vt_13 














Bijlage 4 Weergave respondenten boundary crossing 
 
Boundary Crossing  
Onderstaand een geïntegreerde weergave van 10 respondenten werkzaam in de jeugdhulpverlening. 
De deelnemers zijn een jeugdreclasseerder, een consulent jeugd, een sociaal psychiatrisch 
verpleegkundige en tevens werkbegeleider, drie wijkcoaches waarvan ook in de rol van 
(school)maatschappelijk werker, een procesmanager, een jeugdarts, een jeugdbeschermer en een 
gedragswetenschapper. De respondenten zijn werkzaam in Twente. 
De verstuurde vragenlijst is opgebouwd uit 9 vragen. De weergave is gestructureerd op basis van de 8 
inhoudelijk gestelde vragen.  
 
1. Een schets van de praktijk van de jeugdzorg anno 2017 en verschillen ten opzichte van 5 jaar 
terug 
Overdracht rijk naar gemeenten: De verantwoordelijkheid van de zorg rondom alle jeugdigen is van 
het Rijk overgedragen aan de gemeenten. Gemeenten hebben nu de belangrijke taak om regie te 
voeren. De transitie jeugdzorg staat niet op zich, maar gaat gepaard met reorganisaties van 
ketenpartners, organisatie- en systeemwijzigingen, het intreden van marktwerking, nieuwe regels en 
bezuinigingen. Door de veranderingen in de sector van jeugdhulpverlening zijn nieuwe manieren van 
werken nog steeds in de ontwikkelingsfase en wordt er gepionierd hoe de jeugdzorg vorm te geven.     
De veranderingen hebben binnen de diverse jeugdhulpverleningsorganisaties tot diverse verschillen 
en effecten geleid ten opzichte van een jaar of vijf geleden. 
 
Regie en verantwoordelijkheid: De gemeenten hebben als taken de zorgcoördinatie, zorgtoeleiding en 
kortdurende zorg. Daarbij wordt uitgegaan van één gezin één plan. Rollen en taken zijn hierdoor 
verschoven, veranderd of nieuw. Gecombineerd met de invoering van meer richtlijnen kan een 
neveneffect een bepaalde druk en angstcultuur tot gevolg hebben dat afleidt van de bedoeling: 
namelijk hulpverlening voor de cliënt.  
 
Nauwere samenwerking: De regierol van de gemeenten hebben geleid tot een nauwere 
samenwerking met instanties. Ieder heeft zijn eigen taak hierin gericht op de cliënt.  
 
Korte lijnen: Lijnen tussen jeugdzorginstanties zijn korter en veelal effectiever. Er wordt nu 
kleinschaliger gekeken en gehandeld binnen de gemeente van de cliënt zelf en er wordt meer 
gekeken naar het netwerk. Bovendien leer je het netwerk beter kennen en is er meer interne kennis 
ontstaan.  
 
Marktwerking: Door de transitie is ook marktwerking van zorgaanbieders ingetreden. Er is nu een 
overvloed aan nieuwe aanbieders. Van nieuwe aanbieders is bij gemeenten niet altijd duidelijk welke 
zorg zij bieden en of dit kwalitatief goed is. Het is moeilijker geworden om positie te bepalen in een 
wereld van verschillende belangen en partijen die invloed uitoefenen op het beleid. De inzet van 
aanbieders per gemeente kan voor andere professionals worden ervaren als versnippering: binnen 
iedere gemeente is het lokale aanbod ‘anders’ geregeld.  
 
Bezuinigingen rijk: Geld en budgetten zijn een dominante rol gaan spelen. Hierdoor wordt er 
bijvoorbeeld veel gesproken en besloten vanuit het perspectief van geld: niet de best passende zorg is 
leidend, maar hopelijk voldoende zorg passend binnen het budget. Door de bezuinigingen zijn 
daarnaast ook faciliteiten komen te vervallen, zoals bijvoorbeeld het straathoekwerk en gesloten 






2. Professionals kijken door de ogen van twee cliënten en beschrijven een goed en minder goed 
voorbeeld van samenwerking tussen professionals 
Door de ogen van een cliënt  
Hetzelfde verhaal vertellen: Cliënten ervaren dat vaak hetzelfde verhaal verteld moet worden. 
Rollen en taken: Cliënten hebben behoefte om te weten wie nu precies welke rol en taak heeft en bij 
wie ze waarvoor nu terecht kunnen.  
Wachtlijsten: Cliënten zullen ook ervaren dat er wachtlijsten zijn.  
Samenwerking: Ouders van cliënten zullen aangeven dat zij graag samenwerking zien tussen 
betrokken instanties en behoefte hebben aan een afgestemd plan van aanpak. Anderen kunnen hulp, 
door instanties aangeboden, vervelend vinden, wanneer de intentie er is om zorg te vermijden.  
Cliënten ervaren focus op ouders: Een aandachtspunt kan de focus van professionals op de ouders 
zijn. In de praktijk wordt er dan soms te veel rekening gehouden met de belangen van ouders dan dat 
de professionals staan voor het kind.     
 
Goede ervaringen 
Goede ervaringen op samenwerking ontstaan in het algemeen bijvoorbeeld als er een gezamenlijke 
wil is voor de cliënt, er goede communicatie is, er wordt gedacht aan kennis en kunde van andere 
professionals en deze wordt ingezet. Bovendien is centrale terugkoppeling van belang en deelname 
van ouders in mdo’s.         
 
Minder positieve ervaringen 
Minder positieve ervaringen ontstaan doordat het bijvoorbeeld te lang duurt voordat er een concrete 
oplossing komt; niemand doorzet; professionals niet op één lijn komen; als je een wijkcoach treft die 
minder verstand heeft van jeugdzorg; als er onvoldoende overlegmomenten of directe contacten zijn; 
als zorg wordt gemeden; als er sprake is van verschillende wijken; als er kinderen betrokken zijn, 
wordt niet standaard JGZ betrokken bij mdo’s. 
 
Enkele effecten            
Effecten van moeizaam verlopen samenwerking zijn het ontstaan van wrijving tussen verschillende 
hulpverleners. Cliënten krijgen bijvoorbeeld te maken met tegengestelde visies en het belang van de 
cliënt staat niet voorop. 
 
3. Bij welke soorten problemen gaan professionals in de jeugdhulpverlening met andere 
professionals aan de slag en hoe ziet de interactie er dan uit? 
Multiproblematiek: wordt ingezet als problemen niet oplosbaar zijn binnen de eigen instelling. Er is 
sprake van problemen op meerdere levensgebieden of bij meerdere gezinsleden.   
 
Vermoeden onveiligheid jeugdige: Hulp wordt ingeschakeld bij het beoordelen van de veiligheid van 
een jeugdige. Hierbij wordt een gedragswetenschapper ingeschakeld of iemand ui het adviesteam van 
de Raad van de Kinderbescherming. Vaak wordt er een mdo georganiseerd, waarbij de Verve 
Methodiek ook wordt toegepast. De interactie daarbij is vaak goed, maar dat is wel 
persoonsafhankelijk. Met ouders erbij is de interactie moeilijker, omdat impopulaire maatregelen 
genomen kunnen worden.    
 
Bij de bovenstaande zaken is het van belang om alle informatie op tafel te krijgen en te delen inclusief 
politie- en justitie-informatie voor risico-inschattingen. 
 
Belangrijke beslissingen: Vaak wordt advies of consult gevraagd van de gedragsdeskundige. Deze rol 
van de gedragsdeskundige wordt na de transitie ook steeds belangrijker.  
 
Periodieke overlegvormen: Er vinden bijvoorbeeld methodische casuïstiek besprekingen plaats (mcb).   
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Collegiaal overleg; vragen en beperking eigen mogelijkheden: Voor problemen die de eigen 
deskundigheid of vakgebied overstijgen wordt consult bij een andere organisatie opgevraagd. Ook 
wanneer andere begeleiding, therapie of diagnostiek wenselijk is. Bijvoorbeeld GGZ of zorgaanbieder. 
Binnen de eigen organisatie vindt collegiaal overleg plaats voor praktische tips of checken van de 
zorgvuldigheid. De interactie verloopt dan ad hoc. 
Kortdurende hulpverlening: Er wordt samenwerking met andere professionals gezocht binnen het 
wijkteam.  
 
Langdurige hulpverlening: Bij langdurige hulpverlening worden professionals buiten het wijkteam 
ingezet om vervolgens zelf wel de regie te kunnen behouden. De interactie bestaat uit samenwerken, 
door hulpverleningsplannen te bespreken en te evalueren, telefonische contacten, terugkoppelen, 
intern overleggen (io’s) en mdo’s, gezamenlijke huisbezoeken (hb’s) en met andere professionals etc.         
 
(Niet) Standaard: Casussen worden ook altijd standaard overlegd met een collega of werkbegeleider 
om alle facetten te bekijken, krachten en zorgen. 
Vanuit GGD wordt aangegeven dat samenwerking met andere hulpverleners, zoals psychologen en 
orthopedagogen vrij weinig is. Hoogstens worden verslagen door GGD opgevraagd. 
 
Gedragsproblemen en ziekteverzuim: GGD kan door scholen worden benaderd. Er worden daarvoor 
vaak mdo’s gepland. Bij ziekteverzuim wordt met de leerplichtambtenaar afgestemd wie de cliënt als 
eerste ziet. Indien er geen mdo is dan gaat dit via e-mail.    
 
4. Waardoor lekt energie om samen te werken weg tussen professionals weg?  
 
Tabel 1: weglekken energie 
o Professionals nemen verantwoordelijkheid niet o Spook van privacy 
o Niet transparant en duidelijk naar ouders o Belang organisatie vóór belang kind 
o Kijken naar onmogelijkheden vanwege 
procedures 
o Organisaties veel willen inzetten, terwijl niet de 
oplossing is  
o Bureaucratie: elke minuut verantwoorden en 
waarom welke hulp wordt ingezet 
o Verschillen in opvatting van professionals over 
oplossing in gedwongen kader of voorveld 
o Lange wachtlijsten o Niet houden aan afspraken 
o Als de discussie alleen gaat over taken en 
verantwoordelijkheden 
o Verantwoordelijkheid alleen bij wijkcoach leggen 
o Grenzen binnen gemeenten (ontschotten) o Wachten op antwoorden van derden 
o Echte problemen niet durven benoemen om 
cliënt niet te verliezen, maar wel tegen wijkcoach 
o Best passende begeleiding tegenhouden 
vanwege kosten en dit met oneigenlijke aspecten 
beargumenteren 
o Niet kunnen/willen kijken over grenzen van je 
eigen organisatie heen. 
o Het moeten afleggen van verantwoordelijkheid of 
(omwille van) het willen verzamelen van 
privacygevoelige informatie 
o Een onduidelijk plan o Afspraken en acties vergeten 
o Niet deskundig zijn in bepaalde casuïstiek o Kijken naar onmogelijkheden in plaats van 
mogelijkheden 
 
Tabel 2: levert energie op 
o Er wordt samen verantwoordelijkheid genomen o Duidelijk belangenbehartiging vanuit alle partijen 
voor de veiligheid van kinderen 
o Samen knopen doorhakken o Korte lijnen, snelle resultaten 
o Intensieve samenwerking, waarbij grenzen over 
taken en verantwoordelijkheden verdwijnen 
o Successen met cliënten en ouders en kinderen 
die dankbaar zijn 
o De neuzen dezelfde kant op: mdo’s en io’s met 
overeenstemming 
o Gezamenlijk out of the box denken voor creatieve 
oplossingen 
o Gezamenlijke visie o Goede communicatie 
o Een duidelijk en sluitend plan o Bij complexe omstandigheden 
o Indien taken goed verdeeld worden o Als er geleerd kan worden van de kennis en 





5. Hoe wordt ervoor gezorgd om samenwerking stand te houden? 
Relaties: Actief en intensief in overleg met elkaar blijven en elkaar op de hoogte houden van de stand 
van zaken. Ook over andere dingen praten. Bijvoorbeeld om elkaar en elkaars drijfveren te blijven 
begrijpen. Een betrouwbare samenwerkingspartner zijn: bereikbaar, snel reageren, openstaan voor 
ideeën van de ander en doen wat je zegt. Bedanken voor de samenwerking. 
Gemeenschappelijk belang: De gemene deler zoeken en inzetten. Het met elkaar hebben over de 
verwachtingen van elkaar. Het ontwikkelen van een samen gevoel.  
Rollen en taken: Het maken van afspraken wie welke rol heeft en hoe deze eruit zien. Elkaar 
informeren bij nieuwe ontwikkelingen in een casus.   
Diversiteit: Zorgdragen voor diversiteit in je team.   
Cliënt: Praten met de cliënt in plaats van over de cliënt 
Verwachtingenmanagement: Het met elkaar hebben over de verwachtingen. Verwachtingen 
uitspreken. Ruimte houden om spoedvragen te kunnen behandelen en te beoordelen.  
 
6. Hoe ziet de ideale organisatie in de jeugdzorg eruit? 
Algemeen 
De ideale organisatie van de jeugdzorg heeft kenmerken waarbij de marktwerking is gestopt en er 
minder hulpverlenende instanties zijn. Er is sprake van een platte organisatie, ontschotting en 
transparantie. Er is geen spanningsveld tussen te leveren zorg en financiën. De samenwerkende 
organisaties hebben geen eigen belangen voorop staan. Er wordt samengewerkt met signalerende 
instanties, zoals scholen. Er wordt gedacht in krachten en mogelijkheden. De zorg is vindbaar, 
zichtbaar in de wijken, bereikbaar en binnen een kleinschalig gebied.  
 
Het object, doel en motief 
Kenmerken van het primaire proces zijn gericht op de bedoeling, het veilig opgroeien en de goede 
ontwikkeling van het kind. Er is oog voor alle jeugd. De cliënt wordt echt serieus gehoord en serieus 
genomen. Het gezin staat daarbij ook centraal. In ieder gezin wordt gekeken naar maatwerk en dit 
wordt gecreëerd als er geen passend aanbod is.   
 
De gemeenschap 
In de collectieve gemeenschap die samenwerkt voor de jeugd bestaan generalisten en specialisten. 
Er kan voldoende beroep worden gedaan op kennis en expertise voor jeugdzorg zaken. Er is verder 
vaak en directere communicatie.   
 
Subjecten 
Professionals werken intensief samen met elkaar en het gezin. Er zijn geen verborgen agenda’s. Er 
wordt met passie gewerkt binnen een (collectieve) organisatie waar men trots op is. Professionals 
denken vanuit krachten en mogelijkheden.  
 
Verdeling van het werk 
Kenmerken van de verdeling van het werk richten zich op een duidelijke rolverdeling. Er wordt gewerkt 
vanuit één gezin, één plan, waarop de ondersteuning aan de jeugdige en gezin wordt afgestemd en 
door het gezin uitgezet. Er is een regievoerder die ook tijd heeft voor regie. Er worden vaker 
orthopedagogen of gedragswetenschappers ingezet om goede interventies te plegen. Bij mdo’s wordt 
het als vanzelfsprekend ervaren om alle betrokken zorgverleners uit te nodigen.    
 
Ondersteunende middelen en artefacten 
Er wordt gewerkt vanuit een gezamenlijke visie die uitgedragen kan worden. Er wordt gebruikt 
gemaakt van een (centraal) systeem waarbij je elkaar op de hoogte houdt van belangrijke 
ontwikkelingen, bijvoorbeeld in het gezin. Als iets opvalt wat van belang is voor anderen met 1 klik op 





Beleid en Regels 
Er is minder bureaucratie als het gaat om formulieren, geldstromen en wachtlijsten en dergelijke. 
Systemen en protocollen werken ondersteunend.  
 
7. Hoe of in hoeverre leren professionals in de collectieve praktijk van jeugdhulpverlening van 
elkaar? 
Mogelijkheden  
Er kan op allerlei manieren van elkaar worden geleerd. Voorbeelden daarvan zijn casuïstiek 
besprekingen met elkaar, sparren, team-overleggen, mdo’s met procesmanager, netwerklunches, 
bijscholing, cursussen en informatiedagen, evalueren van plannen, samenwerken met verschillende 
expertises, directe duo samenwerking met een onbekende collega uit een andere organisatie, 
reflecties van collega’s op eigen functioneren en leren uit de praktijk door werkwijzen van andere 




Succesfactoren om te leren van professionals en wat je leert:  
o Open staan voor: bij samenwerking wederzijds open kunnen staan voor andere, alternatieve of 
nieuwe inzichten en vanuit andere perspectieven en verschillende expertises.  
o Samenwerking zoeken: door samen te doen en dus samen te werken leer je samen uit de praktijk 
en ervaar je de gezamenlijkheid.   
o Juiste condities: het hangt van personen af. Goede professionals die samenwerken leuk vinden 
en een gezamenlijke verantwoordelijkheid voelen.  
o Nieuwsgierigheid: in positieve zin, hoe doe jij dat en waarom en wat kan ik van jou leren? 
o Open zijn: als je open bent over cliënten krijg je vertrouwen. 
o Open communiceren: inzicht geven en informeren over vervolgstappen en uitleggen waarom je 
ergens niet aan toe komt. Vooraf verwachtingen bespreken. 
o Elkaars kwaliteiten gebruiken: eigen tekortkomingen in vergelijking met een ander zien als een 
kans om te leren. 
o Aanspreken op: laat elkaar in waarde, maar spreek elkaar aan op functioneren. 
o Veel bespreken met elkaar: van elkaar leren kan, omdat je allemaal een andere achtergrond hebt 
en met een andere blik naar de casus kijkt.    
o Vaker direct contact: in plaats van mail en telefoon. 
o Gezamenlijkheid ervaren: Het versterken van elkaars energie, waardoor afstemmen makkelijker 
gaat, afspraken gemaakt kunnen worden en je elkaar ondersteunt en van elkaar overneemt waar 
wenselijk. 
o Reflecteren: reflectie met collega’s is belangrijk om ook tot verdere ontwikkeling van het beroep te 
komen. Niet opnieuw doen wat in het verleden niet of onvoldoende heeft gewerkt. 
o Feedback: in de samenwerking feedback durven vragen en casussen evalueren. 
 
Faalfactoren 
Factoren die leren van professionals belemmeren zijn: 
o Cultuur: in de hulpverlening. De hardnekkigheid waarbij je de professionaliteit van de andere 
professional dient te accepteren. Het is not done om kritiek te hebben op de ander.  
o Cultuur in organisaties: de hardnekkigheid ervan. Deze zijn lastig om te veranderen. 
o Informatie: voor jezelf houden. 









8. A. Met wie wordt er in de reflecterende beroepspraktijk van jeugdzorg gereflecteerd?  
B. wat zijn voorbeelden die aanleiding geven om te reflecteren? 
 
A. Algemeen: Reflectie is in de zorg feitelijk constant aanwezig. Het gebeurt in verschillende vormen, 
op verschillende plekken en wisselende momenten. Het reflecteren zit in ‘de aard van het beestje’. 
Het is belangrijk met elkaar als professionals te reflecteren. Er wordt bijvoorbeeld gereflecteerd op 
functioneren, methodiek, rapportage, samenwerking en communicatie. Er wordt in hoofdzaak 
binnen de organisaties of binnen de gebouwen gereflecteerd. De reflectie vindt gepland en 
ongepland plaats.  
 
Ongepland: Met directe collega’s onderling en tussendoor.  
 
Met wie: Voorbeelden van rollen waarmee gereflecteerd wordt is de procesmanager, beleidsadviseur, 
leidinggevende, privé, stagiaires, transformatiecoach, cliënten, mentor en gedragsdeskundige.        
 
Gepland: In overleggen, intervisiegroep, werkbegeleiding, teamvergaderingen, supervisietrajecten, 
binnen behandelteams, met je zelf op basis van verslaglegging en casuïstiekbespreking. Begeleiding 
vindt bijvoorbeeld plaats door de gedragswetenschapper.  
 
Buiten de organisatie: Er wordt ook wel gereflecteerd met collega’s van andere organisaties wanneer 
die betrokken zijn. Er wordt wel aangehaald dat dit in (zeer) uitzonderlijke situaties het geval kan zijn. 
Dit vraagt nog meer een veilig klimaat. 
 
B. Situaties voor reflectie 
 
Tabel 3: aanleiding om te reflecteren 
o Zaken die je raken en wat ‘met je doen’ o Controleren zorgvuldigheid 
o Onzekerheid en twijfel bij bv. inschattingen o Op wijze van gespreksvoering 
o Elke casus, elke situatie o Over kernbeslissingen 
o Problemen in samenwerking met ouders of 
professionals 
o Bewustwording eigen handelen en acties. Bv. 
onduidelijke communicatie of te confronterend 
zijn 
























Bijlage 5 Gegevensanalyse  
 
Nr. Tekstfragmenten Open Axiaal Selectief Memo en beschrijving 
      
1 Vraag 1: Geef eens een schets van de praktijk 
van de jeugdzorg anno 2017, zoals jij die ziet 
of ervaart? Beschrijf daarin drie belangrijke 
verschillen ten opzichte van bijvoorbeeld 5 
tot 7 jaar terug. 
    
2      
3 Vanuit de gemeente x werken wij met 
Consulenten Jeugd( de Oude toegang). 
    
4 Wij werken veel samen met Veilig Thuis, Raad 
voor de Kinderbescherming en de 
Jeugdbescherming. 
Wijze van werken, 
3+4 
   
5 We hebben korte lijnen met o.a. het AMW, 





   
6 De jeugdgezondheidszorg zit bij ons in het 
gebouw evenals het AMW ( aansluitend 
gebouw), stichting de Welle, vluchtelingenwerk 
etc. 
Instellingen in het 
gebouw, 6 
   
7 Wij kunnen altijd een beroep doen op de andere 
consulenten vanuit de Participatie en de WMO. 
    
8 De lijnen zijn korter. Samenwerking 
instellingen, 3-8 
Community, 3-8  Memo_1_systeemwijzigingen_8: systeemwijzigingen en 
daardoor interne wijzigingen in praktijken en wijzigingen in 
de collectieve praktijk  kunnen effect hebben op boundary 
crossing activiteiten.  
9      
10 Drie belangrijke verschillen:     
11 Lijnen zijn korter, je hebt veel kennis intern. Nauwe 
samenwerking, 11 
   
12 Er wordt meer gekeken naar het netwerk en je 
kent het netwerk, omdat je dichterbij de cliënt zit. 
    
13 Er wordt naar mijn idee meer gekeken naar 
maatwerk. Je kijkt echt wat een cliënt nodig heeft 
aan hulp en kunt ook meer kijken naar 
oplossingen in bijvoorbeeld het voorliggend veld 
en/of het netwerk. 




Memo_2_systeemveranderingen_13: Deze vraag geeft 
input op de grote wijzigingen, veranderingen, door de 
systeemwijzigingen. Er komen spanningsvelden aan de 
orde  en positieve effecten. Het is vooral gericht op macro 
en meso niveau. 
14       
15      
16 Mijn antwoorden zijn op basis van mijn 
ervaringen vanuit de Jeugd GGZ. 
    
17 Binnen de hulpverlening in de jeugdzorg is geld / 
budgetten een dominante rol gaan innemen, er 
wordt nu veel gesproken en besloten vanuit het 





Memo_3_positieve en negatieve effecten_17: positieve 
en negatieve verschillen door de decentralisatie, kunnen 
invloed (toe- of afname) hebben op boundary crossing 
processen. 
18       
19 Er is een nauwere samenwerking gekomen met 
de gemeenten en op cliëntniveau met de 
jeugdconsulenten van de gemeenten in gezinnen 
waar multi problematiek speelt. 
    
20 We weten elkaar snel te vinden voor consultatie 




Transitie, 19+20   
21       
22 Er is een overvloed aan nieuwe aanbieders op 
de markt gekomen, waarvan niet altijd duidelijk is 










23 De gemeenten hebben wel een contract met 
velen maar kunnen op bovenstaande niet altijd 
antwoord geven. 
    
24 Er wordt bij multi probleem gezinnen meer in 
ketens gedacht en gekeken naar het gehele 
gezin. 
Denken in ketens, 
24 
   
25 Bij de start van de BJZ’s was de insteek 
zorgcoördinatie, kortdurende zorg en 
zorgtoeleiding, al vrij snel werd BJZ eigenlijk een 
indicatieorgaan en werd zorgcoördinatie en 
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kortdurende hulp er weer afgehaald. 
26 Dit zelfde fenomeen dreigt ook weer te ontstaan 
bij de jeugdconsulenten, als ik zie hoe druk zij 
zijn met de indicaties, dat de vraag niet meer is 
hoe voorkomen we dat iemand overbelast raakt 
maar wie er het eerst omvalt, vind ik zorgelijk. 
    
27 Hiermee dreigt de meerwaarde van de 
jeugdconsulent verloren te gaan en dat is erg 
jammer want als zij alle functie mogen blijven 
invullen heeft dat zeker zijn meerwaarde. 








Memo_4_positieve en negatieve effecten_27: tbv 
uitwerking resultaten: de respondenten beschrijven zowel 
positieve als negatieve effecten sinds de transitie. Deze 
effecten houden wellicht geen direct verband met het 
beantwoorden van de onderzoeksvragen, maar kunnen 
wel een oorzaak zijn van toename van boundary crossing 
activiteiten.  
28       
29      
30 De verantwoordelijkheid rondom alle jeugdigen 
ligt bij de gemeentes. 
    
31 Dit betekent mijn inziens dat er kleinschalig 
gekeken en gehandeld wordt. 
    
32 Het kleinschalige (dus binnen de gemeente van 
de cliënten zelf) betekent dat mensen het 
laagdrempeliger ervaren. In een gemeente zoals 
X vindt men het fijn om de hulpverleners te 
kennen, te herkennen en onderling ervaringen uit 
te wisselen (‘’Da’s ja wel een goei’en”). 







33 Drie belangrijke speerpunten/verschillen hierin 
zijn naar mijn idee: 
    
34 Duidelijk onderscheid in vrijwillig kader (bij de 
wijkteams) en tussen gedwongen kader (bij 
BJZO). 
    
35 Dit biedt mogelijkheden.     
36 Vrijwillig betekent niet vrijblijvend.     
37 Mensen kun je op die manier motiveren juiste 
keuzes te maken en te helpen voorkomen dat zij 





   
38 Lijnen tussen jeugdzorg instanties zijn korter.     
39 Men weet elkaar beter te vinden doordat het 
wijkteam onder andere deze duidelijkheid biedt 





   
40 Een belangrijke taak is dus het voeren van regie.     
41 Dit houdt het voor de cliënt vaak ook 
overzichtelijker. 
    
42 Wie doet nu wat en bij wie moet ik waarvoor 
terecht? 
    
43 Onderscheid in regievoering en inhoudelijk 






44 Zie ook uitleg punt hierboven.     
45       
46      
47 De jeugdzorg is overgedragen aan de gemeente.     
48 Op zich is dit goed.     
49 Ik had graag gezien dat de jeugdzorg meer 
gekoppeld was aan scholen. 
    
50 Dat is immers een ‘vindplaats’ voor jeugd.     
51 De jeugdzorg is te snel naar de gemeente 
gegaan met een flinke bezuiniging.  
    










53 De zogeheten marktwerking is een crime.     
54 Wat gechargeerd; organisaties ‘kunnen alles’. Organisaties 
kunnen alles, 54 
   
55 Dat is dus niet zo.     
56 Deze opstelling van organisaties is gecreëerd 
door de marktwerking. 
    
57 Je kunt het organisaties ook niet al te kwalijk 
nemen. 
    
58 Het is zoals het nu werkt.     
59 Dit doet geen recht aan het belang van kinderen.     
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60 Iedereen roept dat dit belang voorop staat maar 








61 Daarnaast zie ik dat de jeugdzorg voor jeugd 
hoge drempels heeft gekregen. 
    
62 Straathoekwerk is nagenoeg verdwenen.     
63 Een soort inlooppunt voor jeugd waar ze een kop 
thee kunnen drinken en hun 
problemen/zorgen/vragen op tafel kunnen leggen 
is er niet meer. 
    
64 Drie belangrijke verschillen:     





66 Financiering (en de bezuiniging daarop)     
67 Marktwerking     
68       
69      
70 Ik merk in mijn werk dat ik verantwoordelijk ben 
voor de jeugdzorg. 
    
71 Dat is voor mij een groot verschil, aangezien ik 
voorheen veel minder met jeugd te maken had 
en vaak doorverwees bij jeugdzorg zaken naar 
voormalig BJZO. 
Verantwoordelijkhe




72 Er is hierdoor meer concurrentie binnen de 
gecertificeerde instellingen.  





73 De jeugdzorg ligt bij de gemeente.     
74 Het verschilt hierdoor soms ook per wijk, maar 
ook per wijkcoach hoe de hulp eruit ziet (welke 
organisatie zet je in, hoe snel verwijs je naar een 
voorliggende voorziening, pak je het zelf op of 
verwijs je naar gespecialiseerde jeugdzorg 
voorziening). 
    
75 Dit is voornamelijk omdat er ook nog gepionierd 
is hoe de jeugdzorg precies vorm moet krijgen. 




Memo_5_transitie_75: Dit wordt bevestigd in de 
groepsgesprekken. Het is overal weer anders geregeld, je 
moet je netwerk weer opnieuw opbouwen. 
76 Ook een verschil vind ik het zelf schrijven van de 
raadsmeldingen en zelf verantwoordelijk zijn, tot 
er een gezinsvoogd betrokken is. 
    
77 Het werk is hierdoor in mijn ogen pittiger 
geworden. 
    
78       
79      
80 De vrijwillige tak van jeugdzorg is sinds januari 
2015 ondergebracht bij de gemeenten. 
    
81 Ik werk vanuit gemeente X en daar wordt 
generalistisch gewerkt. 





82 Dit maakt dat alle wijkcoaches alle zaken moeten 
doen. 
    
83 Dus ook wanneer je geen jeugdzorgachtergrond 
hebt, doe je jeugdzorgzaken. 
    
84 Ik maak mij hier wel zorgen over want als je geen 
jeugdzorg achtergrond hebt kijk je met een 
andere bril en signaleer je zaken anders of 








85 De vraag is dan ook of het de kwaliteit ten goede 
komt. 












86 De andere kant is dat problemen of zorgen wel 
eerder boven tafel komen omdat je binnen zaken 
waar het alleen financiën of verslaving betreft 
ook sprake kan zijn van problemen rondom de 
kinderen. 
Problemen eerder 
op tafel, 86 
   
87 Of wanneer de eerste vraag rondom de kinderen 
is, kan het zijn dat je erachter komt dat er op 
andere gebieden ook dingen spelen waar je wel 
gelijk op in kunt steken. 





88 Belangrijke verschillen:     
89 Jeugdzorg werd 5 jaar terug alleen door mensen 
gespecialiseerd in jeugdzorg uitgevoerd 
Meer generalistisch 
geworden, 89 
   
90 Problemen/zorgen kunnen door generalistisch 
werken eerder gesignaleerd en/of opgepakt 
worden. 
    
91 Er is meer aandacht voor de problemen binnen 
het gezin breed. 
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92 Niet alleen kijkende naar de kinderen maar ook 
wat er nog meer speelt binnen het gezin. 
 Transitie, 89-92 Spanningsv
eld, 89-92 
Memo_6_spanningsveld transitie_92: De transitie heeft 
ook een keerzijde in de zin dat het ook voordelen heeft 
opgeleverd, behalve alleen spanningsvelden. 
93       
94      
95 De jeugdgezondheidszorg (JGZ) waar ik in werk 
heeft als doel om te zorgen dat de groei en 
ontwikkeling van alle kinderen in de leeftijd van 




   
96 De GGD is daarbij de uitvoerder.     
97 In principe zijn alle kinderen in deze 
leeftijdscategorie bij de GGD ‘in beeld’. 
Alle kinderen in 
beeld, 97 
   
98 De zorg heeft een preventief karakter, in 
tegenstelling tot het curatieve karakter van 
bijvoorbeeld de huisarts. 
Preventieve zorg, 
88 
   
99 Tevens heeft Jeugdgezondheidszorg aandacht 
voor het sociale netwerk en omgevingsfactoren. 
Aandacht voor 
sociaal netwerk, 89 
   
100 Speerpunt is dat de JGZ medewerker zich naast 
de ouder en kind/jongere opstelt en ondersteund, 
begeleid of adviseert waar nodig is. 
Ondersteunen 
ouders en kind, 90 
   
101 Door zowel oog voor het sociale/emotionele als 
de medische achtergrond kan de JGZ een 
speciale rol innemen in de zorg rondom 
kinderen/jongeren. 
    
102 Als jeugdarts werk je met name samen met 
wijkcoaches, kindercoaches, orthopedagogen, 
IB-ers (intern begeleider) van scholen, 






103 Omdat ik pas sinds dit jaar dit werk doe, kan ik 
geen vergelijking maken met een aantal jaren 
geleden. 
    
104       
105      
106 Opvallend is de ingetreden marktwerking binnen 
de sector van de jeugdhulpverlening/jeugdzorg, 
de veranderingen die gepaard gaan met de 
transitie naar de gemeenten en invoering van het 











107 Deze drie aspecten hebben gezorgd en zorgen 
voor een enorme verandering in de manier van 
werken en zijn nog steeds in ontwikkelingsfase 
(met alle bijbehorende kinderziektes en 
onzekerheden die daarbij horen). 
Wijze van werken, 
107 
   
108 Concreet betekent dit voor de uitvoerend werker 
dat er in tegenstelling tot een aantal jaren 
geleden nagedacht moet worden over geld, men 
extra belasting voelt door dreigende klachtzaken 
bij een tuchtcommissie en het moeilijk is om 
positie te bepalen in een wereld van 
verschillende belangen en partijen die invloed 















109 Mijn zorg is dat de kwaliteit meer en meer onder 
druk komt te staan.  





110 De reorganisatie bij Jeugdzorg staat niet op zich. 
Jeugdzorg heeft tevens te maken met 







111 Te denken valt aan reorganisaties in het 
onderwijs (invoering passend onderwijs), justitie 
en politie. Het werk is daarmee meer complex 
geworden en de mogelijkheden om jongeren en 
ouders de gewenste begeleiding/ondersteuning 
te bieden zijn uitgedund. 
    
112       
113 Praktijkvoorbeelden:     
114 Jongeren worden na plegen strafbaar feit eerder 
heengezonden en ervaren minder 
consequenties. Van belang is dat zaken snel 
worden afgedaan (invoering ZSM), de zorgvraag 
krijgt minder aandacht en speelt niet tot 
nauwelijks meer mee bij deze beslissing. 
    
115 OM raakt dossiers soms kwijt, onduidelijk is 
soms hoe het proces verder zal gaan.  
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116 Door reorganisatie bij Rechtbank (fusie 
Overijssel/Gelderland) geen sprake meer van 
eenheid in beleid/visie, geen klein netwerk meer 
dat elkaar weet te vinden, verschillen in manier 
van afdoen (OM). 
    
117 Dit alles maakt dat wij de jongere en ouders ook 
minder goed kunnen voorbereiden op wat komen 
gaat, jongeren  komen later binnen, zijn al verder 
verhard, jongeren merken dat pakkans minder 
groot is en dat strafvervolging uit blijft of dat er 
licht bestraft word. 
    
118 Veel jongeren die vastlopen in het reguliere 
onderwijs. 
    
119 Eerder misschien een cluster 4 indicatie hadden 
voor speciaal onderwijs. 
    
120 Binnen reguliere onderwijs te weinig kennis, tijd, 
middelen om deze jongeren passend onderwijs 
te bieden. 
    
121 Meer schoolverlaters, jongeren die veel 
negatieve schoolervaring op doen. 
    
122 Ouders/klanten die klacht (kunnen)indienen bij 
beroepscommissie SKJ. 
    
123 Procedure koste veel tijd en negatieve energie, 
emotioneel zware belasting. 
    
124 Gevolg is in de praktijk alles moeten vastleggen 
en verantwoorden, dus toenemende 
bureaucratie. Handelen van jeugdzorgwerker 
wordt meer en meer bepaald door angst voor. 
Bureaucratie, 124    
125 Jeugdreclasseerder heeft als doel voorkomen 
recidive van jongere. 
    
126 Betekent soms ook dat er nieuwe kansen 
gecreëerd moeten worden. 
    
127 Gemeente heeft als doel handhaving van de 
openbare orde en wil soms dwangmaatregelen. 
    
128 Dit kan conflicteren.      
129 Er wordt niet meer gekeken naar best passende 
zorg, maar naar hopelijk voldoende zorg dat 
binnen budget past. 
Regels, 129; Geld, 
129 
   












131       
132      
133 Belangrijkste verschil is dat er meer richtlijnen 
zijn die gehanteerd moeten worden (SKJ 
registratie, richtlijnen vanuit de NJI). Dat is 
enerzijds goed en geeft houvast. 
Meer richtlijnen, 
133 
   
134 Anderzijds geeft het ook een bepaalde druk en 
lijkt het soms alsof we in een angstcultuur 
werken waarbij alles geregistreerd en 
verantwoord moet worden, met als gevolg minder 
tijd voor datgene waar het eigenlijk om moet 







135       
136      
137 Wat ik in de huidige jeugdzorg ervaar, is dat er, 
in tegenstelling tot wat de transitie heeft beoogd, 
sprake is van forse versnippering. Binnen iedere 
gemeente is het lokale aanbod anders geregeld, 
waardoor je telkens op zoek moet naar de lokale 
situatie. 
Netwerkwijzigingen
, 137; Lokale 
aanbod, 137; 
Versnippering 
aanbod, 137; Wijze 
van werken, 137 
Transitie, 137 Spanningsv
eld, 137 
Memo_7_transitie_137: Mogelijk valt er een onderscheid 
te maken in de taakverdeling op macro-, meso- en 
microniveau. 
138 Daarnaast is er bezuinigd op veel onderdelen 
binnen de jeugdzorg, waardoor het zorgaanbod 
ook verminderd is. 
    
139 Een voorbeeld hiervan zijn de sluiting van de 
crisisgroepen voor jongeren met 
gedragsproblematiek. Deze jongeren komen nu 
in een lichtere setting terecht, met als gevolg dat 
de aanpak die zij vragen anders is dan de 
oorspronkelijke doelgroep van deze lichtere 
setting. 
    
140 Gevolg hiervan is weer escalerende problematiek 
met veel meer gesloten plaatsingen als resultaat, 
waardoor het kostenplaatje uiteindelijk nog hoger 
wordt. 
    
141 Naast het feit dat dit zeer ingrijpende situaties 
zijn voor gezinnen. 
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142 Mijn indruk is dat er nu veel meer kosten gericht 
wordt gewerkt in de jeugdzorg in vergelijking met 
5 tot 7 jaar geleden en dat dit ten koste gaat van 









143 Het derde verschil is dat, door de bezuinigingen, 
er telkens tijdelijke contracten worden 
aangeboden aan medewerkers in de jeugdzorg. 
    
144 Vaste contacten zijn bijna niet meer aan de orde, 
waardoor gezinnen/cliënten worden 
geconfronteerd met veel wisselingen van 
hulpverlener. Dit komt de kwaliteit van de 
hulpverlening niet ten goede, maar levert ook 











145 Wat ik een voordeel vind, is dat de lichtere zorg 
voornamelijk wordt geboden in het voorliggende 
veld (gemeente, eerstelijnsvoorzieningen) en dat 
hier sneller zicht op is door de korte lijnen binnen 
gemeenten met bijvoorbeeld JGZ, politie, 
scholen en hulpverleningsinstanties. 
Samenwerken met 
instanties, 145; 







146       
147       
148 Vraag 2: Kijk eens door de ogen van twee 
cliënten: hoe zouden zij de samenwerking 
tussen professionals van verschillende 
organisaties (hebben) ervaren? Beschrijf 
zowel een goed en minder goed ervaren 
voorbeeld. 
    
149      
150       
151      
152 Er gaat veel mis, maar er gaat ook veel goed.     
153 Ik ben deelnemer aan het project Swing en hier 
zoomen we in op de samenwerking tussen 
gemeenten en de gecertificeerde instellingen       
(jeugdbescherming Overijssel, William Schrikker 
en het Leger des Heils). 
Verbeteren 
samenwerking, 







154 Soms verloopt deze samenwerking goed en kun 
je goed opschalen, maar vervolgens ook weer 
afschalen. 
    
155 We hebben een keer een erg slechte ervaring 
gehad toen we een baby van 4 maanden uit huis 
gingen plaatsen. Hier liep van alles mis in de 
communicatie van de gezinsvoogd naar het 








156 Een goed voorbeeld hebben we gehad toen een 
Jeugdreclasseerder belde om een zaak over te 
dragen naar de gemeente en we gezamenlijk 
kunnen kijken wat we verder kunnen betekenen 
voor deze jongeren. 
Casus delen, 156 Productie, 156 Continuïteit, 
156 
 
157       
158      
159 Meisje van 16 jaar met ASS die een andere 
woonplek moet hebben omdat ze voortdurend in 
conflict komt met ouders. 
    
160 Begin december 2016 hiervoor jeugdconsulent 
ingeschakeld en nu sinds vorige week lijkt er een 
plek gevonden te zijn maar moet datum plaatsing 
nog worden gepland. 
    








162 Meisje wordt aangemeld voor 
traumabehandeling, bij intake blijkt er met veel 
meer gezinsleden problemen te zijn en er is 
andere hulpverlening in het gezin betrokken. 
    
163 I.o.m moeder besloten om jeugdconsulent in te 
schakelen voor afstemming zorg en welke hulp 











164       
165      
166 Goed ervaren voorbeeld: Multi-probleem gezin, 
ouders gescheiden, moeder psychiatrisch 




   
167 Sinds betrokkenheid van het wijkteam zijn alle 
professionals benaderd en meegenomen in één 
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plan (alle neuzen dezelfde kant op). 
168 Alle terugkoppelingen worden ook gedaan aan 
het wijkteam. 
    
169 Ouders worden op die manier niet overvraagt, 
zelfs een stukje ontlast en door de wijkcoach aan 
de hand meegenomen door het plan (meenemen 
naar afspraken omtrent dochter, communicatie 
stimuleren en ondersteunen tussen gescheiden 
ouders, ouders meenemen bij MDO’s met alle 
betrokkenen). 
    
170 Ouders zeggen letterlijk: ‘’he he, eindelijk iemand 
die duidelijkheid schept en tegelijkertijd stappen 
zet om onze dochter te helpen”. 
Alle neuzen 







171      
172 Minder goed ervaren voorbeeld: Situatie van 
hoogopgeleide ouders, huiselijk geweld en 
daardoor gescheiden, samen 3 kinderen die bij 
scheiding eveneens van elkaar zijn gescheiden 
(twee wonen sindsdien bij vader en 1 bij 
moeder). 
    
173 Deze ouders hebben betrokkenheid en 
samenwerking tussen professionals minder goed 
ervaren doordat de professionals in deze casus 
niet op één lijn kwamen wat betreft een plan. 
    
174 Ouders voelden zich ieder op hen eigen manier 
niet gehoord of begrepen, voelden zich beiden 
tekort gedaan. 
    
175 Het belang van de kinderen werd mogelijk 
onvoldoende nagestreefd. 
    
176 Doordat samenwerking tussen professionals niet 
opgang kwam, kwam ook samenwerking met 
ouders niet of moeizaam opgang. 
    
177 Dit heeft het proces extreem vertraagd tot 
teleurstelling van ouders én de kinderen. 
Niet op één lijn, 
172-177; 
Samenwerking niet 
















Memo_8_problemen activiteitensysteem_172: Hier wordt 
mooi zichtbaar dat het een leidt tot het ander, oorzaak-
gevolg. 
      
178       
179      
180 Ik ga er vanuit dat je als cliënt het kind/de 
jeugdige bedoeld? 
    
181 Als procesmanager van diverse overleggen stel 




   
182 Maar ga eens door je knieën en stel je voor dat jij 
dat kind bent. 
    
182a Wat heeft het kind (gehad) aan jouw interventies 
etc. 
   Memo_9_discontinuïteit_182a: in een discontinuïteit kan 
leerpotentieel zitten dat oproept tot leren. Als dat gebeurt 
worden bepaalde inspanningen opgeroepen. 
183 Mijn ervaring is dat er altijd een hulpverlener 
moet zijn die ‘staat voor het kind’. 
    
184 In de praktijk zie ik dat nog wat te weinig en 
wordt er te vaak rekening gehouden met het 
belang van ouders. 
    
185 Wat ik vaak hoor: “ik heb nu het vertrouwen vd 
ouders” of “ik werk aan de vertrouwensrelatie 
met de ouders”. 
    
186 Ik blijf dit raar vinden. Vertrouwensrelaties heb je 
met familie/vrienden. 
    
187 Dit is schijn waar het cliënten aangaat. Je moet 













188       
189      
190 Een minder goed ervaren voorbeeld is een 
situatie waarin ik ervaren heb dat de 
hulpverlening geneigd was in dezelfde dynamiek 
terecht te komen als het systeem. 
    
81 
 
191 Door het gezin werd het gezien als; voor wie kies 
je kant, voor ons als ouders of onze dochter (16). 
    
192 Er ontstond in deze situatie ook wat wrijving 












193       
194 Een goed ervaren voorbeeld.     
195 Dat is wanneer het gezin aangeeft dat ze 
tevreden zijn met de geboden vertrouwen 
hebben in de hulp. 
Tevredenheid 
gezin, 195 
   
196 Dat wil ook zeggen dat ze durven te reflecteren, 
naar zichzelf en kritisch durven zijn naar de 
hulpverlening. 
    
197       
198      
199 Lijnen zijn veel korter waardoor zaken sneller en 
minder bureaucratisch geregeld worden. 
Korte lijnen, 199 Uitwisseling, 
199 
  
200 Als je de pech hebt om een wijkcoach te treffen 
die minder verstand heeft van jeugdzorg kan het 
langer duren voordat het daadwerkelijke 
probleem boven tafel komt. 








201       
202      
203 Ik ben onlangs betrokken geraakt bij een gezin 
waarbij de dochter veel schoolverzuim heeft. 
    
204 Zij is eerder door een andere jeugdarts gezien en 
er zijn afspraken gemaakt omdat er geen 
medische reden was. 
    
205 Nu een aantal later is het ziekteverzuim niet 
verminderd. 
    
206 Door navraag te doen bij moeder kwam ik er 
echter dat dit voornamelijk door lichamelijke 
klachten bij moeder komt. 
    
207 Doordat de betrokken zorgverleners (wijkcoach, 
school, leerplicht en JGZ) onvoldoende 
overlegmomenten/ directe contacten hebben 
heeft moeder lange tijd deze zorgverleners een 
ander verhaal voor kunnen houden. 
    
208 Zij weigert ook een gezamenlijk MDO.     
209 In dit geval was de samenwerking slecht, echter 











210 Een beter voorbeeld is de aandacht-functionaris 
kindermishandeling binnen de JGZ. 
    
211 Dit zijn jeugdartsen die zich verder hebben 
bekwaamd in dit specifieke onderdeel. 
    
212 Zij krijgen via een systeem (VIS2) alle meldingen 
binnen van huiselijk geweld. 
    
213 Daardoor kunnen zij snel op de hoogte zijn als er 
in een gezin problemen zijn. 
    
214 De betrokken zorgverleners vanuit JGZ kunnen 
dan eventueel contact opnemen met het 








215 Nadeel is dat JGZ niet standaard wordt 
betrokken bij de MDO’s als er kinderen betrokken 
zijn. Verslaglegging is echter wel snel op te 
vragen. 





216       
217      
218 Wat een goede, maar moeilijke vraag. Ik hoor 
van klanten zelden iets terug over hoe ze dit 




   
219 Er wordt eerder gevraagd naar reflectie op eigen 
begeleiding /plan van aanpak. 
Reflecteren eigen 
begeleiding, 219 
   
220 Ouders geven soms aan graag samenwerking te 
zien tussen betrokken instanties en behoefte te 
hebben aan een afgestemd plan van aanpak 





   
221 Anderen ervaren het als vervelend, vooral 
wanneer de intentie is om zorg te mijden. 
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222 Ik heb geen voorbeelden.     
223 Daar waar we zelf ervaren dat de samenwerking 
moeizaam verloopt, wordt dit denk ik bedekt om 
de klant hier niet mee lastig te vallen, vooral niet 
wanneer dit voor alle partijen niet iets positiefs op 
lijkt te gaan leveren. 
    
224 Veel gehoorde  klachten van klanten:     
225 Wachtlijsten; Wachtlijsten, 225    







227       
228      
229 Cliënten vinden het vervelend telkens opnieuw 








230 Voor cliënten is het belangrijk dat zij weten wie 




   
231 De onderlinge communicatie tussen betrokken 
hulpverleners/instellingen moet goed zijn. 





232       
233      
234 Goed voorbeeld: er wordt tegenwoordig veel 
sneller een MDO belegd waardoor de 
verschillende betrokken professionals en ouders 
worden betrokken bij zorgen en krachten in een 
gezin en er een gezamenlijk hulpverleningsplan 
wordt gemaakt waarin ook duidelijk doelen 
worden gesteld en wordt afgesproken wie wat 
doet en waarvoor verantwoordelijk is. 
    
235 Voor cliënten is dit prettig omdat zij weten waar 










236       
237 Minder goed ervaren voorbeeld: met name in de 
grotere steden is sprake van een indeling in 
wijken. 
    
238 Bij ouders die gescheiden zijn en in een andere 
wijk wonen in die stad, wordt vaak aangegeven 
dat het niet mogelijk is om dezelfde wijkcoach 
(als dit gezien de casus qua inhoud wel kan) in 
het gezin te hebben omdat er sprake is van 
verschillende wijken. 
    
239 Dit vind ik in tegenstelling met het uitgangspunt 
van 1 gezin, 1 plan. Daardoor kunnen cliënten te 
maken krijgen met tegengestelde visies, 
onvoldoende overleg etc. 








240       
241 Over het algemeen is de ervaring dat 
hulpverleners elkaar wel beter weten te vinden, 
maar er is nog veel winst te halen in de 
samenwerking rondom een gezin, met name 










242       
243 Vraag 3: Bij welke problemen in de 
jeugdhulpverlening ga je met andere 
professionals aan de slag en hoe ziet de 
interactie er dan uit? 
    
244       
245      
246 Ik snap de vraag niet helemaal. Bedoel je 
problemen in de samenwerking of problemen in 
het algemeen? 
    
247 Problemen waar we vaak tegenaanlopen is het 
beoordelen van de veiligheid van een jeugdige. 
Veiligheid, 247 Situatie, 247 Grenservari
ng, 247 
 
248 Hierbij maken wij gebruik van een 
gedragswetenschapper vanuit Veilig Thuis ( hier 
hebben wij ook 1 keer per maand casuïstiek 
overleg mee) of iemand vanuit het adviesteam 












249 Ook organiseren wij dan vaak een MDO om 
middels de Verve Methodiek te kijken naar de 
problemen die het gezin ervaart. 
Organiseren mdo, 
249 
Mdo, 249   
250 De interactie is vaak goed tussen de 
professionals. 
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251 Ik merk wel dat het soms vaak wel 
persoonsafhankelijk is. 
    










grensinteractie of typen interactie. Grensinteractie verwijst 
naar de activiteit (inclusief communicatie en 
samenwerken) tussen mensen uit verschillende 
praktijken. 
253 Met ouders is de interactie bij deze problemen 
echter soms wel lastig omdat er soms 
impopulaire beslissingen genomen moeten 
worden, waar ouders niet altijd achter kunnen 
staan. 
    
254       
255       
256      
257 Bij problemen die niet binnen de eigen instelling 
een oplossing te vinden is, waarbij sprake is van 













258 Ik schakel dan snel een jeugdconsulent is 
waarmee we dan verder bespreken hoe de hulp 
vorm te geven. 
    
259 Als daarbij andere partijen betrokken worden, 




260 Regelmatig consulteer ik collega’s van andere 
instellingen, die bv in het gezondheidscentrum 











261 Dit is wederzijds.     
262       
263      
264 Bij alle problemen zoeken wij de samenwerking 
op met andere professionals omdat wij vanuit het 
wijkteam zelf regie voeren en soms kortdurende 
hulpverlening bieden. 
    
265 Echter vraagt de jeugdzorg vaak om langdurige 
hulpverlening waarvoor wij dan andere 
professionals inzetten (zodat wij zelf regie 
kunnen behouden). Voorbeelden: 
Alle langdurige 
problemen, 265 
   
266 (v)echtscheiding ouders: Ouders worden 
verwezen naar ‘ouderschap blijft’ of ‘Kind uit de 
knel’ van Jarabee. Kinderen kunnen bijvoorbeeld 
worden verwezen naar ‘Piep zei de muis’. 
Voorbeeld 
echtscheiding, 266 
   
267 Huiselijk geweld: dader wordt verwezen naar 
reclassering en bijvoorbeeld agressie regulatie 
training. Slachtoffer naar bijvoorbeeld algemeen 
maatschappelijk werk. 
    
268 Betrokken kinderen op termijn naar speltherapie 
of de ‘En nu ik’ of ‘Let op de kleintjes’ van het 
Algemeen Maatschappelijk werk; 
Voorbeeld huiselijk 
geweld, 267+268 
   
269 Kinderen met persoonlijkheidsstoornis naar 
bijvoorbeeld speciaal onderwijs (Passend 
Onderwijs v.s. speciaal onderwijs) of Karakter of 




   
270 Zo zijn er veel voorbeelden te noemen.     
271 Contact wordt door ouders zelf gelegd en/of door 
ons als wijkcoach met de desbetreffende 
zorgaanbieders die een rol kunnen spelen. 
    
272 Indicaties worden hiervoor tevens opgemaakt 
door de wijkcoaches. 
    
273 Interactie is door samenwerken; 
hulpverleningsplannen bespreken en evalueren, 
telefonische contacten en terugkoppelen, 
plannen van IO’s en MDO’s, gezamenlijke hb’en 














274       
275      
276 Indien de veiligheid ernstig in het geding is. 











277 Het is goed om de partijen eerst om tafel te 
krijgen en alle info boven tafel te krijgen (Ook 
politie/justitie informatie ivm risico inschatting). 
 Mdo, 277   
278 Wat is er bekend?     




280 In het rapport van de Onderzoeksraad vd 
veiligheid (Dode kinderen in de jeugdzorg) blijkt 
telkens weer dat informatie, bekend bij 
hulpverleningsorganisaties, onvoldoende 
gedeeld wordt. 
    
281 Hier ging het steeds mis. Belang informatie 
delen, 277-281 
   
282       
283      
284 -     
285       
286      
287 Ik overleg eigenlijk altijd een casus met een 
collega of werkbegeleider om alle facetten te 







288 Wanneer ik zelf niet in staat ben om te kunnen 
ondersteunen bij de problemen die er liggen 
schakel ik tweedelijns professionals in. 
Zelf niet in staat, 







289       
290      
291 Waar ik tot nu toe mee te maken heb is 
gedragsproblemen in de klas (bijvoorbeeld 
storend gedrag vertonen) of ziekteverzuim. Wij 
worden door school benaderd. 
Gedragsproblemen 







292 Op basisscholen wordt er vaak een MDO 
gepland waar verschillende disciplines 
aanschuiven en mee beoordelen. 
    
293 Bij ziekteverzuim kan er een MDO zijn waarin de 
problemen worden aangestipt. 
Mdo basisschool, 
292+293 
Mdo, 292+293   
294 Dan is met de leerplichtambtenaar makkelijk af te 







295 Mocht dit niet het geval zijn dan kan er 
mailcontact zijn met de leerplichtambtenaar. 
Interactie, 294+295    
296 Samenwerking met andere hulpverleners zoals 
psychologen en orthopedagogen is vrij weinig. 
Hoogstens worden verslagen e.d. door ons 
opgevraagd. 
    
297       
298      
299 Bij problemen die mijn deskundigheid of 
vakgebied overstijgen zoek ik consult bij een 
andere organisatie/professie of wanneer 
aanvullende/andere 






300 Kan gaan om verwijzing naar  een andere 








301       
302 Binnen eigen organisatie zoek ik vaak collegiaal 
overleg. 
    
303 Soms gaat dit om praktische tips, soms om te 
checken of je alles nog zorgvuldig doet/hebt 
gedaan, om zeker van te zijn dat je dingen niet 
hebt laten liggen door eigen blinde vlekken of om 






   
304 Dergelijk collegiaal overleg gaat vaak ad hoc en 
eerlijk gezegd vind ik dit ook het meest prettig en 
praktisch. 
    
305 Je kunt dan direct weer overgaan tot een 
volgende actie of hebt even van je af kunnen 
praten/terug kunnen blikken op een 
gebeurtenis/gesprek. 
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306 Wanneer er belangrijke beslissingen gemaakt 
moeten worden, dan geef ik dit vaak aan en 
vraag dan of iemand ook echt even goed tijd vrij 




   
307 Verder natuurlijk overleg met teamleider en 





308 Vooral de rol van de gedragsdeskundige is en 
wordt na de transitie steeds belangrijker. 
    
309 Iedere twee weken neem ik deel aan een MCB 
(Methodische casuïstiek bespreking) en er 














310 Deze laatste kunnen zowel intern zijn, maar ook 
samen met een andere organisatie. 
    
311       
312      
313 -     
314       
315      
316 Met name daar waar anderen binnen de 
uitvoerende hulpverlening vast lopen of de casus 
zeer complex is/veiligheid in het geding is, wordt 










317 Dan is mijn rol adviserend/consultatief 
meedenkend. 
    
318       
319 Vraag 4: Waar lekt bij jou de meeste energie 
weg bij samenwerken met andere 
professionals? Beschrijf in je antwoord drie 
voorbeelden in volgorde van belangrijkheid. 
En waar krijg je juist energie van? 
    
320      
321       
322      
323 Energie lekt bij mij weg als:     









325 Andere professionals niet transparant en duidelijk 






326 Andere professionals zich niet aan de gemaakt 
afspraken houden. 








327       
328 Ik krijg energie van:     
329 Als we samen de verantwoordelijkheid nemen en 
het gezin in beweging kunnen krijgen. 
    
330 Als we samen knoppen kunnen doorhakken en 
een jeugdige daarmee voort helpen. 
Samen doelen 
bereiken, 329+330 
   
331 Als je samen dezelfde visie hebt en gaat voor de 
veiligheid van het kind. 
Gemeenschappelij




332       
333      









refereert aan fricties binnen het activiteitenmodel. Deze 
frictie richt zich op verschillend in visie en prioriteit. 
335 Negatief: het elke minuut moeten verantwoorden 
wat ik doe; codes voor indicaties; administratieve 










336       
337      
338 Kost energie:     
339 Lange wachtlijsten bij organisaties die ik graag 






 Memo_12_betrokkenheid_339: Deze betrokkenheid kan 
bestaan tussen professionals, maar ook tussen systemen 
of deelsystemen. 
340 Verschil van opvatting wanneer iets naar het 
gedwongen kader (bv BJZO) over moet en zij 
vinden dat er nog mogelijkheden zijn in het 









341 De uitgebreide verantwoording die wij dienen af 
te leggen aan bijvoorbeeld de gemeenten (en 
hen juristen) waarom we welke hulp willen 
inzetten. 
    
342 Dit in tegenstelling tot bijv. BJZO die niet 











343       
344 Geeft energie:     
345 Wanneer er duidelijk sprake is van de 
belangenbehartiging voor de kinderen vanuit alle 
partijen en daardoor kinderen weer zien 
opkrabbelen uit moeilijke situaties; 
Gemeenschappelij




346 Ouders en kinderen die je dankbaar zijn omdat je 
ze hebt kunnen helpen; 
Dankbare cliënten, 
346 
Object, 346   
347 MDO’s of IO’s waarin je overeenstemming 
bereikt wat betreft plan van aanpak dus 
inderdaad ‘alle neuzen dezelfde kant op’; 
Afgestemd plan 







Memo_matrix_347: Gescoord op mdo (1). 
348       
349      
350 Het spook van de privacy Spook privacy, 350 Problemen 
uitwisseling, 350 
  





352 Bureaucratie Bureaucratie, 352 Problemen 
subject, 352 
  
353 Energie krijg ik van intensief samenwerken bij bv 
een crisis waar grenzen vervagen over taken en 
verantwoordelijkheden. Iedereen ‘aan de bak’ om 








354 Als de discussie alleen maar gaat over ‘taken en 











355       
356      
357 Energielek is de verantwoordelijkheid afschuiven 
bij de wijkcoach, de wijkcoach is in de ogen van 





358 Bijvoorbeeld vragen om een MDO ipv eerst zelf 








359 Of dat er teveel gekeken wordt naar procedures 
i.p.v. wat er nodig is. 
    








361       
362 Ook lekt er bij mij energie weg als het gaat om 
bijvoorbeeld een instantie die zoveel mogelijk wil 
inzetten in een gezin, terwijl dit niet altijd de 
oplossing is. 
    
363 Bijvoorbeeld een organisatie en school vragen 
om een SMI plek, zorgboerderij (meerdere malen 
per week), veel inzet van hulpverlening. 
    
364 Doel is ontlasting, maar in feite wordt moeder 
meer belast door de hoeveelheid aan inzet. 
    
365 Ik merk dat dit gesprek aangaan met andere 









366       
367 Waar ik energie van krijg is samen met andere 
hulpverleners, maar ook met cliënten out of the 
box kunnen denken en hierdoor soms tot 
creatieve  oplossingen kunnen komen. 
    
368 Niet te veel zitten samen in de beheersing maar 










369       
370      
371 Samenwerking met gemeente.     
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372 Het “ontschotten” is nog steeds aanwezig en het 
frustreert enorm dat we niet gezamenlijk naar 
een cliënt kunnen kijken en het op de 
makkelijkste manier met elkaar kunnen regelen 
waar de cliënt het meest bij gebaat is zonder 
naar alle verschillende hokjes te kijken en 
regeltjes te kijken. 
Hokjes denken, 







Memo_14_coderen_372: Het object/doel waar elke 
afzonderlijke praktijk in hoofdzaak voor gaat cq het motief 
dat voorop staat (geld of klant). Werken vanuit de 
bedoeling. Lastige bij coderen is dat er vaak meerdere 
opties zijn voor het codewoord. Je kunt het hier over 
grenservaringen hebben, maar ook over het motief. 
Wellicht is het ook niet bepalend. Je geeft het resultaat 
weer en in de analyse is het onderwerp misschien 
grenservaring, maar daaraan kun je dan toevoegen dat 
het ook over motieven gaat en werken vanuit de 
bedoeling? Punt bij open coderen is ook dat het vroeger 
in je onderzoek zou moeten zitten. Dan ontdek je eerder 
de sensitizing concepts, waarbij je dan specifiek verder 
kan onderzoeken of je een bepaald concept hebt. 
373 Vb: Client heeft een paspoort nodig met spoed. 
Moet hiervoor bijzondere bijstand aanvragen. 
    
374 Duurt een dag voordat dit overgemaakt is maar 
voor het aanvragen van een paspoort moet je 
gelijk betalen. 
    
375 Afdeling bijzondere bijstand wil niet rechtstreeks 
overmaken naar afdeling burgerzaken maar wil 
eerst naar cliënt overmaken. 
    
376 Dit zou betekenen dat cliënt niet op tijd paspoort 
heeft om naar begrafenis van broer in buitenland 
te gaan. 
    
377 Na veel over en weer bel werk is dit uiteindelijk 
wel gelukt. 
    
378 Dat professionals de echte zorgen niet durven te 
benoemen tegen de cliënt omdat ze bang zijn om 
het contact met de cliënt te verliezen maar tegen 
mij als wijkcoach benoemen ze de zorgen wel. 







379 Vb: zorgen over opvoeding baby, ouders die veel 
verbale ruzie hebben en moeder die blowt. 
    
380 Niet doen wat je zegt.     
381 Beloven dat je iets oppakt met de cliënt maar het 














   
383 Bijvoorbeeld in een forza aanpak schoolverzuim 
zaak en na intensief insteken is het 
schoolverzuim gestopt of fors verminderd, heb je 
het netwerk actief gemaakt om herhaling te 
voorkomen en is de jeugdige trots op zichzelf en 









384 Wat mij ook energie geeft zijn de momenten 








385 Dus wanneer je gezamenlijk dezelfde koers kunt 
varen. 
    
386       
387      
388 Weglekken energie: wachten op antwoorden van 
derden, door andere professional vergeten 













389 Toename energie: goede communicatie!, snelle 






390       
391      
392 Mijns inziens is het overwegend prettig en 
ontlastend om te kunnen samenwerken met een 








393 Het geeft energie wanneer je leert van de kennis 
en vaardigheden van een ander, wanneer taken 
goed verdeeld kunnen worden en er gekomen 
wordt tot een plan van aanpak dat op elkaar 
aansluit. 












394       
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395 Energie lekt met name weg als:     
396 best passende begeleiding niet kan worden 
ingezet vanwege kosten en deze bedekt wordt 
met inhoudelijke argumenten die eigenlijk geen 
stand houden; 






397 Wanneer samenwerking geen aanvulling dient, 
maar slechts dient als het afleggen van 
verantwoordelijkheid of het willen verzamelen 
van privacy gevoelige informatie t.b.v. 
bijvoorbeeld handhaving van gemeentebeleid. 
    
398 Ik bedoel dus die situaties waar het niet meer 
direct gaat om of bijdraagt aan het belang van de 
jongere en diens ouders, maar waar vooral een 
gevoel van controle (moeten/willen uitoefenen) 
aan ten grondslag ligt. 
    
399 Wanneer beleid en inhoud (schijnbaar) ver van 










400       
401      
402 Afstemmen en op 1 lijn komen te zitten kost 








403 Als dit lukt en goed loopt geeft het positieve 
energie 
    
404       
405      
406 Bureaucratie of het niet kunnen/willen kijken over 
grenzen van je eigen organisatie heen. 
Bureaucratie, 406; 






















409       
410 Energie: samen schouders er onder in een 
lastige casus en toch tot een mooi resultaat of 
een mooie samenwerking kunnen komen 








411       
412 Vraag 5: Hoe zorg je er vervolgens voor dat 
die samenwerking standhoudt of duurzaam 
blijft? 
   Memo_15_inspanningen_412: Dit gaat dus feitelijk over 
de inspanningen die professionals doen of vinden dat ze 
moeten doen, om de samenwerking te continueren.  
Feitelijk zal ik hier moeten stellen dat de meeste 
antwoorden een inhoud hebben op basis waarvan ik er 
niet meer van kan maken dan dat het interactie is of 
grensinteractie is. De voorloper van waaruit de 
leermechanismen kúnnen ontstaan. 
413       
414      
415 Regelmatig contact hebben met elkaar ook eens 





Memo_16_grensinteractie vs interactie_415: 
Waarschijnlijk bedoelt respondent hier ook grensinteractie 
gelet op de andere antwoorden. Bovendien werd uit de 
groepssessie duidelijk dat ze zich richten op het 
opbouwen van relaties en een netwerk van professionals, 
ook buiten de eigen praktijk. 
416 Bedanken voor de samenwerking en afspraken 
nakomen, betrouwbare samenwerkingspartner 
zijn. 







Memo_17_netwerken_416: Deze term van netwerken 
kies ik ook, omdat uit de groepssessie duidelijk naar 
voren komt dat het samenwerken vooral draait om het 
persoonlijke netwerk dat wordt opgebouwd. Niet de 
organisaties zijn belangrijk, maar de personen die er 
werken en die de professionals beter zijn gaan leren 
kennen. 
417       
418      
419 In overleg met elkaar blijven; elkaar ontmoeten in 
de wandelgangen en ook eens over iets anders 
hebben dan een specifieke klant; actief blijven de 






420       
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421      
422 Toch in contact blijven met elkaar is het 
belangrijkst. 
    
423 Dus regelmatig mailen of bellen en elkaar op de 
hoogte houden van de stand van zaken. 
Samenwerking blijven opzoeken/ de ‘gemene 
deler’ zoeken en inzetten. 
Regelmatig 
contact, 422+423; 









Memo_Matrix_423: Gescoord op communicatie (1) 
424       
425      




   
427 Dat betekent dat je veel in moet zetten (als 
management) op het team. 
    
428 Dus ook samen gezellige dingen doen. Regelmatig 
contact, 428 
   
429 Daarnaast is diversiteit in een team heel 
belangrijk, Man/vrouw, Homo/hetero, Diverse 
afkomst. 




Memo_18_interactie_429: De term interactie wordt ook 
gebruikt als het niet duidelijk is of er ook grensinteractie 
wordt bedoeld. 
430       
431      
432 Belangrijk vind ik in de samenwerking dat je het 
met elkaar hebt over de verwachtingen van 
elkaar en het maken van afspraken wie welke rol 
heeft en hoe deze eruit ziet. 
Uitspreken 
verwachtingen, 432 
   










Memo_matrix_433: Gescoord op communicatie (2) 
434 En praten met de cliënt ipv over de cliënt.   Praten met cliënt, 
434 
   
435       
436      
437 Intensief contact met betrokkenen. Intensief contact, 
437 
   
438 Bij onduidelijkheden met elkaar bellen, duidelijke 
verwachtingen uitspreken en doen wat je zegt en 











Memo_matrix_437: Gescoord op communicatie (2) 
439       
440      
441 Snel reageren op mails/berichten van overige 
zorgverleners en zo nodig acties uitzetten. 
Accuratesse, 441    
442 Daarnaast houd ik ruimte in mijn agenda vrij om 
‘spoedvragen’ te kunnen behandelen of kinderen 









443       
444      
445 In gesprek blijven en toch tijd investeren in 
overleg met als doel om de 
samenwerkingsrelatie goed te houden of te 
verbeteren en ook om elkaar en elkaars 
drijfveren te blijven begrijpen. 
Intensief contact, 








Memo_19_interactie_445: Dit kan duiden op 
perspectieven delen. 
446      Memo_matrix_445: Gescoord op netwerk (2) 
447      
448 Contact goed onderhouden door elkaar 







Memo_20_grensinteractie informeren_448: Hier valt wat 
te zeggen dat professionals vinden dat ze elkaar goed 
moeten informeren, maar desondanks zijn de 
grenservaringen toch vaak ook anders. 
449       
450      
451 Elkaar blijven informeren over nieuwe 






452 Daarnaast betrouwbaar zijn: bereikbaar zijn, 
openstaan voor ideeën van de ander, doen wat 
je zegt. Dit vormt de basis voor iedere 







453       
454 Vraag 6: Hoe zou jouw ideale organisatie in 
de jeugdzorg eruitzien? 
   Memo_21_transformeren_454: Deze vraagt richt zich op 
de toekomst en past daarom bij indicaties van 
uitdrukkingen die horen bij transformeren. 
455       
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456      
457 Professionals die met elkaar samenwerken, 
transparant en duidelijk zijn en gaan voor de 
veiligheid en ontwikkeling van het kind. 
Veel 
samenwerken, 






458 Er moet eigenlijk ontschotting plaatsvinden er zijn 
teveel organisaties betrokken en elke organisatie 
heeft zijn eigen belang. 
Ontschotting, 458; 
Eigen belang, 458 
Kritiek, 458   
459 Er moet meer gewerkt worden vanuit een visie 
dan vanuit financieel belang of andere belangen. 
Eén visie, 459; 
Gemeenschappelij




460       
461      
462 Het spanningsveld is verdwenen tussen te 
leveren zorg en de voortdurende discussie over 
geld. 
Discussie geld, 462 Kritiek, 462   
463 De marktwerking is gestopt, minder 
hulpverlenende instanties, maar behoud van 
instanties die ook hulp aanbieden die niet alleen 






464 Er is een regievoerder die ook echt dit kan zijn en 







465       
466      
467 Het wijkteam is voor mij de ideale organisatie 
zoals deze nu is in X. 
    
468 Duidelijke rolverdeling, goed vindbaar, goed 
bereikbaar, werkt verbindend, werkt samen, oog 
voor alle jeugd, kleinschalig gebied, goed 
zichtbaar in de wijken en eveneens goede 
samenwerking met scholen die vaak een 







469       
470      
471 Zie antwoord onder 5 en een vrij platte 
organisatie. 
    
472 Het stagneert als allerlei managers weer hun fiat 




Kritiek, 472   
473 Meer inzet van 
orthopedagogen/gedragswetenschappers om 








474 Je bezig houden met de vraag; Waar deden we 
het ook allemaal al weer voor (het kind/ de 
jeugdige goed en veilig op laten groeien). 
Eén visie, 474; 
Gemeenschappelij




475       
476      
477 Ik vind het belangrijk dat er een stuk specialisme 
blijft in de jeugdzorg. 
    
478 Dat wil zeggen dat er best generalistisch gewerkt 
kan worden, maar om jeugdzorg werk te doen, je 





479 Op dit moment kan elke wijkcoach zonder en met 




Kritiek, 477-479   
480     Transformer
en, 477-479 
 
481      
482 Dat het gezin het middelpunt is en de 
ondersteuning afgestemd wordt en door het 
gezin uitgezet wordt. 
    
483 Het idee een gezin, een plan.     
484 Ik denk dat dit goed kan werken wanneer de 
cliënt echt serieus gehoord en genomen wordt. 
Intensieve samenwerking met elkaar en het 
gezin. 
Afgestemd plan, 
482-484;          
Gezin centraal, 
482-484 
   
485 Geen verborgen agenda’s. Transparantie, 485; 




486       
487      
488 Een systeem waarbij je automatisch elkaar op de 
hoogte kan houden van belangrijke 
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ontwikkelingen bijvoorbeeld binnen een gezin. 
489 Dat als ons iets opvalt wat van belang is voor 
VTT dat er met 1 klik op de knop de voor hen 







490 Daarnaast het als vanzelfsprekend ervaren om 
alle betrokken zorgverleners bij MDO’s uit te 







Memo_22_centrale informatie_490: Respondenten vinden 
dat er onvoldoende informatie aan elkaar wordt gegeven 
en dat dit schadelijk is. 
491       
492      
493 De klant staat centraal. Gemeenschappelij
k belang, 493 
   




Kritiek, 493+494   
495 Er is een gezamenlijke visie die uitgedragen kan 
worden en er wordt met passie gewerkt binnen 
een organisatie waar men trots op is. 







496       
497      
498 -     
499       
500      
501 Een organisatie waarin wordt gedacht in krachten 
en mogelijkheden zonder dat risicofactoren uit 
het oog worden verloren binnen de systemen 






502 Daarnaast veel minder bureaucratie als het gaat 
om formulieren, geldstromen, wachtlijsten enz. 
Bureaucratie, 502 Kritiek, 502   
503 Een organisatie waarin in ieder gezin wordt 
gekeken naar maatwerk en dit wordt gecreëerd 
als er geen passend aanbod is. 





504       
505 Vraag 7: Hoe of in hoeverre leren 
professionals van en met elkaar? Beschrijf in 
je antwoord enkele succesfactoren of 
faalfactoren.  
    
506      
507       
508      
509 Als consulenten Jeugd leren wij elke dag van 
elkaar. 
    
510 Wij bespreken dagelijks casussen met elkaar en 
hebben daarnaast team overleggen waar we 
wekelijks casuïstiek bespreken en maandelijks 
hebben wij overleg met de 
















511 Ook leer ik veel van andere consulenten binnen 
de gemeente waar ik mee samen werk en werkt 
verfrissend om zaken eens op een andere 
manier te bekijken. 
Leren van 
consulenten, 511;  
   
512 Ook door zaken te bespreken met de Raad voor 
de Kinderbescherming leer je bij En de MDO’s 
die wij organiseren met onze procesmanager zijn 
ook erg leerzaam. 
Gesprek 
kinderbescherming
, 512; Mdo, 512; 










Memo_reflectie_512: Het vermoeden is reflectie, omdat 
tijdens de groepssessie wel werd aangegeven dat 
perspectieven worden gedeeld. 
513      Scoren leermechanismes: reflectie in overleg (1) en mdo 
(2). 
514      
515 Ik kan alleen voor mijzelf spreken, ik merk dat ik 
open sta voor nieuwe inzichten en graag 
samenwerk met collega’s van diverse instellingen 
en samen het belang van de Cliënt nastreven. 
    
516 In die trajecten doe ik nieuwe inzichten op maar 
kan ik ook collega’s wat bieden gezien mijn 












Memo_matrix_515: Gescoord op casuïstiek (2). 
517 Ik merk dat ik hierdoor nog steeds leer.     
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518       
519      
520 Men leert in de praktijk constant van elkaar. Juist 
door de samenwerking met verschillende 
professionals en dus verschillende expertises. 
Continu leren, 520    
521 Ook wij als collega’s onderling leren van elkaar 
door bijvoorbeeld samen op te trekken in een 
casus en sparren over wat wanneer te doen en 









Memo_matrix_521: Reflectie gescoord op Casuïstiek (2). 
522 Ook casuïstiekbespreking speelt hierin een 
belangrijke rol wat wij met regelmaat onderling 
doen. Professionals bieden ook cursussen of 










Memo_23_leermoment_522: Leermoment is de inhoud 
van wat je leert en waar je leert. 




 Memo_24_leermechanismen_523: Een leermechanisme 
is een type inspanning dat leren in gang kan zetten. 






 Memo_25_collectief_524: Er is een onderscheid in 
collectief leren in de praktijk en leren binnen de 
organisatie. 
525 Door samen te doen en dus samen te werken en 
op te trekken leer je samen. 
    








527       
528      
529 Ik vind dit in de praktijk een beetje tegen vallen. Leren valt tegen, 
529 
   
530 Cultuur in de hulpverlening was/is: Je accepteert 
de professionaliteit van de andere professional. 
    
531 Dit vond/vind ik soms wat doorgeschoten. Het 
was/is not done om kritiek te hebben op de 
ander. Bedrijfsorganisatieculturen zijn zeer 
hardnekkig en mijn ervaring is dat dit heel lastig 







Memo_26_niet delen perspectieven_531: Dit is een heel 
andere beleving tov andere respondenten. Hier is het 
meer 'ja en amen' wat mogelijk duidt op het niet delen van 
perspectieven, niet doorvragen op fricties e.d. 
532 Als de samenwerking goed gaat in een casus of 
team dan zie je, erop terugkijkend, dat je te 
maken had met goede professionals die 









 Memo_27_reflectieve processen_532: Het is aannemelijk 
dat het komen tot reflectieve processen vanuit boundary 
crossing gebonden is aan criteria: transparantie, 
competenties, de wil, gemeenschappelijk belang, 
vertrouwen e.d. Dit lijkt op de voorwaarden voor goede 
samenwerking. Of te wel de inspanningen en 
leermechanismen zit hem in het feit juist deze zaken 
bespreekbaar te maken vanuit het delen van elkaars 
perspectieven. Misschien moet het meer gaan over deze 
onderwerpen. Dit past bij 'brede' reflectie.   
533 Nieuwgierigheid in positieve zin (Hoe doe jij dat 














Memo_28_samenwerken_529-534: Hier wordt blijkbaar 
een relatie gelegd met samenwerken en leren op basis 
van aanspreken op (reflecteren?). 
535       
536      
537 Ik heb voornamelijk geleerd dat hoe open je bent 
over en met cliënten, des te meer vertrouwen je 
vaak krijgt. 




 Memo_29_collectieve praktijkontwikkeling_vraag7: De 
kernomschrijving waaronder de diverse selectieve 
coderingen kunnen vallen, is misschien collectieve 
praktijkontwikkeling.  
538 Informeren over de stappen die je zet.     
539 Ook als je ergens niet aan toe komt of zaken niet 
zo snel gaan, zoals je zou willen. 
    















542 Een plan van aanpak maken met doelen en deze 
reflecteren zinvol is. 





543 Om te voorkomen dat je alleen bezig bent met 









samen met de cliënt naar toe wil.   542+543 
544       
545      
546 Succesfactoren:     
547 Neem elkaar serieus en gebruik elkaar 
kwaliteiten. 
Respect, 547 Succesfactor, 
547 
  
548 Zie het niet als een tekortkoming van jezelf 
wanneer een ander iets beter kan dan jij. 
    






550 Durf elkaar aan te spreken op elkaar 






















553 Bovenstaande zijn gelijk ook de faalfactoren 
wanneer je ze omdraait. 
    
554       
555      
556 Met elkaar: gezamenlijke bijscholing op het 






557 Van elkaar leren kan omdat je allemaal een 
andere achtergrond hebt en met een andere blik 





Memo_matrix_557: Gescoord op cursus (2). 
558 Dus vooral veel bespreken samen. Veel samen 




559 Succesfactor: open staan voor alternatieve 






560 Vaker direct (fysiek, dus niet via mail/telefoon) 
contact. 
    
561 Men is geneigd om harder te lopen voor iemand 








Memo_30_netwerken voor samenwerking_560+561: Zie 
ook interviews, dit is een kernaspect waar het volgens de 
respondenten om gaat voor succesvolle samenwerking. 
562 Terugkoppeling geven/krijgen. Feedback, 567 Succesfactor, 
567 
  















565       
566      
567 Erg succesvol was om samen een zaak te 
hebben met een collega uit een andere provincie. 
    
568 Super fijn om de gezamenlijkheid te ervaren, 
makkelijk kunnen afstemmen, afspraken maken, 
elkaar ondersteunen van elkaar overnemen waar 
wenselijk, zodat proces optimaal blijft, elkaars 
energie versterken, elkaar weer op scherp 














geven, 568; Leren 
van 
gespreksvoering, 
568; leren van 














Memo_31_leermechnismen_568: Respondent wijst in 
groepsgesprek erop dat dit te maken heeft met de 
implementatie van de Forza methodiek. 
569 Ook daardoor trots zijn op eigen beroep en dat 
we verschil kunnen maken. 






Memo_matrix_567: Gescoord op reflectie, casuïstiek (2) 
en coördinatie (2). 
570 Moet sowieso zeggen dat ik vooral van eigen 
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571 Collegiale ondersteuning/ reflectie met collega’s 
is ontzettend belangrijk ook om tot verder 






 Memo_32_intra-collegiale reflectie_567: Intra-collegiaal 
reflecteren is belangrijk, maar mijn gedachte is juiste niet 
de lerende organisatie, maar de lerende (collectieve 
praktijk). 
572 Ook leer je in de praktijk van andere 
professionals… kan gaan om signaleren van 
onderliggende problematiek, leren van andere 
benadering van cliënt, andere manier van vragen 













Memo_33_leren andere collega's_572: Het gaat 
waarschijnlijk om intra-collegiaal leren van directe 
collega's. Die aanname kan ik ook doen bij de andere 
respondenten. Bijvoorbeeld de wijkcoaches. Deze 
bedoelen waarschijnlijk onderling met het wijkteam. Op 
zich is dit ook een indicatie dat als je echt gaat 
samenwerken dit de positieve effecten ervan kunnen zijn. 
Dus waarom niet nog meer grenzen voorbij met andere 
praktijken? 
573       
574      
575 -     
576       
577      
578 Door veelvuldig samen te werken in casussen en 
te kijken wat hierin heeft gewerkt, zowel in het 
heden als verleden. 
Veelvuldig 
samenwerken, 578 
   
579 Niet dat opnieuw doen wat in het verleden niet of 
onvoldoende heeft gewerkt. In de samenwerking 













580       
581       
582 Vraag 8 a:De jeugdzorg staat bekend als een 
reflecterende beroepspraktijk: Reflecteer jij 
zelf en met wie? 
    
583       
584      
585 Ja met mijn directe collega’s, Ik heb een 
supervisietraject doorlopen van 10 sessies vorig 














Memo_34_leermechanisme versus reflectiemoment_585: 
Omdat 'leermechanisme' vanuit de literatuur over 
boundary crossing direct verbonden is aan de vier 
leermechanismen identificatie, coördinatie, reflectie en 
transformatie is voor de 'plekken' waar het gebeurt de 
term 'reflectiemoment' gekozen. Deze geeft tevens aan of 
het intra-collegiaal is of tussen praktijken. 
586      Memo_matrix_585: Interpersoonlijk gescoord. 
587      
588 Met mijn collega’s, wekelijks in de overleggen 








Met betrekking tot de analyse en relevante data voor mijn 
onderzoek valt er een onderscheid te maken in intra-
collegiaal en grensinteractie. Intra-collegiaal is met directe 
collega's binnen de eigen organisatie. Met betrekking tot 
reflectie is dit natuurlijk een goede zaak, maar het 
overstijgt hierdoor niet richting de collectief ontwikkelende 
praktijk. Dit geldt ook voor de andere vragen met 
betrekking tot de interacties. 












Memo_36_reflecteren instellingen_589: Uit het 
aanvullende groepsgesprek wordt duidelijk dat het vooral 
van technische aard is op casuïstiek. 
590      Memo_37_reflecteren instellingen_590: Hoewel wordt 
genoemd dat het zinvol is van verschillende disciplines te 
leren, lijkt het toch vooral gericht binnen de grenzen van 
de eigen organisatie of het gebouw. 
591      
592 Mijn inziens reflecteer je constant. Je 










593 Waarom heb ik dingen zo gezegd, ze benoemd, 
zo gedaan? 
    
594 Had dit het gewenste resultaat? Wat wordt de 
actie voor de volgende keer? 
    
595 Werkt het plan nog voldoende en gebeurd er nog 







Memo_matricx_592: Gescoord  op persoonlijk. 
596 Als professionals in de zorg heb je het reflecteren 
naar mijn idee eigen gemaakt en zal ik haast 







597 Wij reflecteren tevens met collega’s onderling. Directe collega's, 
597 
   
598 Iedere twee weken tijdens werkbegeleiding is 
hier aandacht voor, iedere week in 
teamvergaderingen en iedere 6 weken bij de 
casuïstiekbespreking die wordt aangestuurd door 
een gedragswetenschapper. 
Reflectiemomenten
, 598; Iedere twee 
weken 
werkbegeleiding, 




  Memo_38_casuïstiek-werkbegeleiding-teamvergadering, 
598: Hier wordt benoemd dat casuïstiekbesprekingen, 
werkbegeleiding en teamvergaderingen onder reflecteren 
wordt geschaard. Daarbij moet worden vermeld dat dit 
dus met directe collega's plaatsvindt of met een 
gedragswetenschapper. Uit de groepsgesprekken wordt 
duidelijk dat de reflectie vooral casus specifiek is en 
vooral een breed 'technisch' karakter heeft. Hoewel deze 
respondent op het persoonlijk niveau wel het proces duidt 
en diepere reflectie op het persoonlijk interpretatiekader. 
599 Daarnaast nog de momenten tussendoor waarin 
collega’s elkaar opzoeken en bevragen tot 
reflectie. Dus naar mijn idee is reflectie constant 
aanwezig. 
 Reflectiemomen






Memo_39_reflectie?_599: Hier is geen bewijs waar het 
dan precies over gaat, maar gelet op de 
groepsbespreking mag worden aangenomen dat 
vanwege het intra-collegiale en dus veilige omgeving, het 
niveau diep kan zijn. Hoewel over het geheel genomen dit 
twijfelachtig is. 
600       
601      
602 Met mijn collega procesmanager.     
603 Met de beleidsadviseur hg, met leidinggevende, 




   




  Memo_40_reflectieporces breed en diep_604: Tot nu toe 
wordt er nog weinig duidelijk over de wijze waarop 
reflectie wordt aangevlogen. In dien zin dat het 
vermoeden er is dat reflecteren niet gestructureerd wordt 
aangevlogen. Uit de literatuur wordt namelijk duidelijk dat 
je het reflecteren als een proces kunt aanvliegen en dat 
de brede en diepe reflectie standaard thema's kan 
bevatten. 




606 Hun vragen (waarom doen jullie dat zo enz.) 
helpen ook om met wat afstand naar je eigen 






Memo_41_reflectie?_606: Dit is een signaal dat het maar 
zeer de vraag is of dit dan over reflectie gaat. Immers, 
hebben we het hier over een betekenisvolle ervaring?  
607       
608      
609 Ik reflecteer met onze transformatiecoach, mijn 
collega's (ook die jeugdzorg geregistreerd zijn), 
mijn manager, waar nodig advies van de RVDK 





 Memo_42_advies-reflectie_609: Ook hier een signaal dat 
het niveau van reflecteren laag is, een advies vragen 
duidt wellicht wel op het delen van perspectieven. 
610 Tevens is intervisie een plek om te reflecteren. Intervisie, 610    
611 Ook is het belangrijk om met elkaar te reflecteren 
als professionals en ook bij cliënten na te gaan 










Memo_43_individueel reflecteren_611: Reflecteer je met 
je zelf dan loop je het risico dan je in 'rondjes' gaat 
draaien. Dat is aanvankelijk wel goed die stap, maar je 
moet het daarna eigenlijk wel delen om te testen. 
612       
613      







615 Ook wel met collega’s van andere organisaties 







Memo_44_wanneer-betrokken_615: Dat wil dus zeggen: 
specifiek vanuit de casus. Het gaat vaak over de casus en 
niet zo zeer over de praktijk. Dit wordt bevestigd in de 
groepsgesprekken. 
616       
617      
618 Omdat ik nog niet zo lang in het vak zit heb ik 







619 Daarnaast is er binnen de JGZ 5 maal per jaar 









Memo_45_reflecteren directe collega_619: Respondenten 
noemen vaak de directe collega's waar ze mee 
reflecteren. Maakt de relatie uit? 
620       
621      
622 Ja, met collega’s, met leidinggevende, met 
gedragsdeskundige en in zeer uitzonderlijke 
situaties met professionals buiten de eigen 















Memo_46_uitzonderlijk-intercollegiaal_622: Dit is een 
interessant punt. In de groepssessie is nog eens 
benadrukt dat het reflecteren op intercollegiaal niveau 
eigenlijk niet plaatsvindt. En als het gebeurt, dan op 
casuïstiek niveau en niet op basis van het delen van 
perspectieven of brede of diepe reflectie. Er wordt hier 
ook aangestipt waarom het niet plaatsvindt: veiligheid en 
vertrouwen. Belangrijk hierbij is eerst elkaar leren kennen, 
en dat kan alleen met het netwerk dat je bezigt. De 
collectieve praktijk is te groot om met iedereen te 
reflecteren? 
623 Betreffende een vrij nieuw begeleidingsaanbod 
(gerelateerd aan  schoolverzuim) wordt er vaak 
reflectie gevraagd op functioneren, methodiek, 
rapportage, samenwerking en communicatie, 
vooral met opdrachtgever (Leerplichtambtenaar) 
en ketenpartners (Raad voor de 
Kinderbescherming en OM). 
Nieuw 
begeleidingsaanbo










Memo_47_reflecteren-reflectie_623: Wellicht is dit het 
aspect waar ik naar zoek in de basis: reflecteren op 
reflectie. Dat wil zeggen, reflectie wijst op het 
leermechanisme waarin je perspectieven deelt of 
overneemt. Reflecteren gaat vanuit deze context over het 
proces, breedte en diepte. Daarbij gaat het erom dat als 
deze twee zaken gecombineerd plaatsvinden er wellicht 
ontwikkeld en geleerd worden op het intercollegiale- of 
‘tussen praktijken niveau’. 
624      Memo_47a_na scoringsmatrix: regel 623 bij nader inzicht 
tevens op diep gescoord. 
625     Memo_matrix_623: Gescoord op technisch, persoonlijk 
geheel en expliciteren toetsen. Reflectie gescoord op 
leerbijeenkomst (1). 
626 Ja, met gedragswetenschapper, collega’s en 
















627       
628      
629 Met collega gedragswetenschappers tijdens de 
intervisie en tijdens andere overlegmomenten. 
Directe collega's, 








respondent is zelf gedragswetenschapper. Vandaar intra-
collegiaal.  
630       
631 Vraag 8 b: Kun je een voorbeeld beschrijven 
die voor jou aanleiding was om over te 
reflecteren? 
    
632       
633      
634 Je merkt dat bepaalde zaken wat met je doen en 
ik vindt het fijn om te weten waarom dat zo is. 
    










Memo_matrix_diep_635: Tevens in 2e instantie gescoord 
op breed emotioneel. Gescoord op zelf verstaan. 
636       
637      
638 Meisje aangemeld met gedragsproblemen 
vanwege rouwproblematiek, eerste inschatting 
geen, van gedachte gewisseld met collega AMW 










Memo_49_niveau-reflectie_638: Dit is wel op het non-
reflectieve gehalte. Dus technisch van aard. 
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639       
640      
641 Alle situaties zouden een aanleiding kunnen 
hebben tot reflectie omdat je met mensen werkt 
en elke situatie anders is en dus iedere situatie 
(ook al lijken ze soms vergelijkbaar) een andere 
aanpak vraagt. 
Ervaringen in de 
praktijk, 641 
   
642 Situatie die voor mij reden is tot reflecteren was 
de situatie ook beschreven bij ‘minder goed 
ervaren voorbeeld’ (zie blad 2). 
    
643 Deze situatie van de gescheiden ouders waarin 
ook de kinderen door hen ouders werden 
gescheiden heeft wat betreft samenwerking met 






  Memo_diep_643: zelfverstaan individueel. 
644 Daarom voor mij met regelmaat reden om mijn 
eigen handelen te reflecteren om te kijken hoe ik 
mogelijk tot het verschil kon maken en dus toch 













Memo_50_eigen handelen in collectieve praktijk_644: 
Hier wordt aangegeven dat er reflectie is op het 
persoonlijk interpretatiekader maar wel reflectie met jezelf 
en niet met de direct betrokkenen. Dit is een valkuil, 
omdat je het risico loopt aannames te doen over de 
perspectieven van anderen. 
645       
646      
647 Kritiek op mijn rol als procesmanager dat ik mij 








648       
649      
650 Een jongen (minderjarig) die veel school 
verzuimd. 
    
651 Hij gamede alle uren dat hij niet op school was, 
soms tot diep in de nacht. 
    
652 Hij sliep hierdoor slecht en kwam vaak te laat.     
653 Moeder heeft een verstandelijke beperking en 
vindt het lastig om structuur te bieden, te 
begrenzen, te motiveren. 
    
654 Het gezin is erg geïsoleerd.     
655 Deze jongen is daarnaast erg angstig en uit zich 
somber, ziet het leven niet meer zitten. 
    
656 Hij stond op dat moment niet open voor hulp.     
657 Hij ging uiteindelijk niet meer naar school. Aanleiding casus 
cliënt, 650-657 
   
658 Ik heb veel overleg gehad in deze casus met 
andere professionals, school, maar ook RVDK, 
intern intervisie. 







Memo_niveau-reflectie_663: Ook hier staat een 
signaalwoord 'overleg' wat niet zozeer aangeeft dat het 
werkelijk om reflecteren gaat. Wel is er sprake van 
grensinteractie om de samenwerking te kunnen 
continueren.  
659      Memo_matrix_658: Gescoord op technisch. 
660      
661 Elke casus moet gereflecteerd worden en elke 







662       
663      
664 Onder vraag 2 beschreven casus.     
665 Ik was in de veronderstelling dat moeder ook de 
uitnodiging voor het MDO al had ontvangen toen 
ik haar telefonisch sprak. 
    
666 Dit had zij nog niet, waardoor zij zich gepasseerd 
voelde. 
    
667 Dit zal zeker niet geholpen hebben over hoe zij 
over een MDO dacht. 
    
668 Ik heb direct contact gezocht met de 
initiatiefnemer en die beaamde dat moeder 
inderdaad niet was ingelicht. 
    
669 Het probleem met moeder verliep al moeizaam, 
daar heeft mijn actie dus niet aan bijgedragen om 









Memo_verwijzing vraag2_669: Meerdere respondenten 
verwijzen naar vraag 2 over problemen waarbij je de 
samenwerking zoekt. Dit kan een aanwijzing ('bewijs') zijn 
dat, hoewel het niveau van reflectie vooral op het brede 
en technische vlak zit, er dus reflectieve processen 
ontstaan in samenwerking tussen professionals.  
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670      Memo_matrix_669: Gescoord op persoonlijk geheel en 
expliciteren en toetsen. 
671      
672 Checken of je zorgvuldig bent geweest, nog 
aandacht hebt voor alle belangrijke aspecten, 




wijze van werken, 
672 
   
673       
674 Onlangs heb ik gereflecteerd op handelen ten 
opzichte van beslissing jongere aan te melden 
voor crisisopvang. 
    
675 Eerst collegiaal op gespreksvoering met collega’s 
en daarna binnen MCB (reflectie op toepassen 
van volgen van richtlijn. 
Aanleiding voldoen 
aan protocol, 675 
Reflectiemomen
t, 675 
 Memo_kennis_: Tot nu toe wordt nergens duidelijk dat de 
kennis ook daadwerkelijk geëxpliciteerd of gearticuleerd 
wordt voor de collectieve praktijk. Dit is wellicht wel het 
geval bij deze mcb, dat een formeel karakter lijkt te 
hebben.  
676 Dit laatste eigenlijk alleen om aan protocol te 
voldoen. 
    
677 Het eerste om te reflecteren met collega’s op 
beslissing en gespreksvoering, wat ik veel 
belangrijker vond. 
    
678 Mijn zorg was dat ik te confronterend was of niet 








Memo_matrix_677: In tweede instantie tevens breed 
gescoord op emotioneel, diep op persoonlijk geheel en 
expliciteren en toetsten. 
679       
680      
681 “kernbeslissingen” die genomen moeten worden; 
over bv hoe een bezoekregeling tussen ouders 
en kind er uit zien, kan een kind thuis blijven 
wonen en zo ja wat is hier dan in nodig. 
    










683       
684      









Memo_matrix reflecteren: In 2e instantie ook op diep 




Bijlage 6 Verslag en weergave groepsgesprekken 
 
Gespreksverslag 1 boundary crossing 
 
Aanwezig: R. Schuttevaar, G. Weken, Respondent 01_bk_cj_gh_10, Respondent 10_sj_gw_vt_13. 
 
Datum: donderdag 1 juni 2017 
 
Introductie boundary crossing en reflectie 
1)Er wordt uitleg gegeven aan de respondenten wat onder boundary crossing wordt verstaan. Het 
wordt uitgelegd als het schakelen tussen praktijken en de mogelijkheden die dat geeft om te leren en 
te ontwikkelen. Dit komt omdat er op de grenzen tussen praktijken een veelheid aan acties en 
interacties plaatsvindt dat voor leren en ontwikkelen gebruikt kan worden. Reflectie kan daarbij een 
sleutelbegrip vormen. 
Intervisie Twentse gemeenten  
2)Een respondent haakt in op de uitleg van boundary crossing en geeft aan dat er tussen 
jeugdconsulenten van 4 Twentse gemeenten een netwerklunch is georganiseerd. Het was leuk om 
met elkaar te leren en met elkaar ervaringen uit te wisselen. Dit is enkele malen herhaald en heeft nu 
navolging gekregen in de vorm van het gezamenlijk organiseren van intervisie met drie gemeenten 
waarbij casussen worden ingebracht om daarvan te leren. Dit moet nog gaan starten.  
Multidisciplinair overleg (mdo) 
3)Bij een multidisciplinair overleg is er sprake van interactie tussen diverse professionals van 
verschillende praktijken. Een mdo wordt heel casus specifiek ingestoken, op inhoud met een cliënt. 
Hierbij ga je met elkaar, liefst met ouders erbij, bekijken wat er speelt, waarover maken we ons 
zorgen, wat gaat goed en wat is er nodig om het beter te laten gaan? Dit kan methodisch plaats 
vinden op basis van ‘verve’ (Veiligheid En Regie Voor Elk). Dit is een model om tot de kern van het 
probleem te komen.  
4)Er wordt tijdens een mdo een rondje gemaakt waarbij een ieder de zorgen die er zijn verwoordt. Je 
komt daarbij tot een aantal gezamenlijke stappen die genomen moeten worden. En er wordt een 
verslag van gemaakt. Mdo’s hebben daarmee een coördinerend karakter. Ze zijn inhoudelijk casus 
specifiek en er komen afspraken uit voort. Er wordt gesteld dat de mdo’s eigenlijk bij alle gemeenten 
wel op soortgelijke wijze worden ingevuld. Meestal zit iedereen al op één lijn of weet je vooraf of 
partijen er een andere mening op nahouden. Omdat vaak ouders betrokken zijn, komen verschillen 
tussen partijen niet zo zeer aan bod tijdens een overleg. Op de vraag of perspectieven dan wel 
worden gedeeld wordt dit wel bevestigd. Het voorbeeld daarbij richt zich echter op het feit dat 
professionals de zorgen uitspreken over de cliënt. Er wordt wel bevestigd dat er soms anders wordt 
gedacht door professionals en dat dit kan worden uitgesproken, maar daarbij wordt genoemd dat dit 
heel vervelend is als dit tijdens een mdo gebeurd, omdat de ouders erbij zijn. Vaak zijn verschillen 
vooraf al duidelijk. Er wordt dan gevraagd of de anderen daar in hun team dan nog eens naar willen 
kijken voor het mdo plaatsvindt. Er wordt gesteld dat het niet vaak gebeurt dat professionals van 
mening verschillen. Als er wel verschillen zijn, kan er een instellingenoverleg worden ingepland. 
Instellingenoverleg 
5)Er wordt ingebracht dat indien professionals niet op één lijn zitten daarvoor een instellingenoverleg 
plaatsvindt. Hier zitten geen ouders bij en dit heet formeel dan geen mdo. In een instellingenoverleg is 
de aandacht meer gericht op het op één lijn krijgen van de betrokken partijen. Het gaat dan vaak om 
de veiligheid te bespreken en om met elkaar informatie te delen om te bekijken hoe hoog het 
veiligheidsrisico is. 
Intervisie: Casuïstiekbesprekingen  
6)Op de vraag of dit niveau dan wel anders is bij casuïstiek bespreking wordt gesteld dat deze vorm 
van interactie intercollegiaal plaatsvindt met het team met daarbij vaak aanwezig een 
gedragswetenschapper. Dit heeft het karakter van een intern overleg en gaat vooral over inhoud. Er 
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wordt een specifieke casus ingebracht met daarbij de vragen waarop je antwoord zoekt. Deze 
bespreking heeft een coördinerend gehalte. De groep stelt vragen waar je tegenaan loopt en geeft 
hun visie op de zaak en op je aanpak. De bespreking vindt methodisch plaats (verve) om de zorgen 
en krachten van de casus duidelijk te krijgen. Op basis hiervan worden conclusies getrokken. Ga je 
door op de ingeslagen weg, moet je deze aanpassen of misschien moet de casus overgedragen 
worden?  
7)Soms krijgt het gesprek een iets persoonlijk gehalte of kan de werkwijze van een andere instelling 
worden besproken: wat maakt dat dit zo gaat? Er wordt daarbij aangegeven dat bij de terugkoppeling 
aan een dergelijke instelling het advies van de gedragswetenschapper is gevraagd. Dit dient dan als 
hefboom om gewicht in de schaal te leggen.  
8)Er wordt een voorbeeld van inefficiënte samenwerking ingebracht, waarbij gemeentelijke structuren 
‘in de weg kunnen zitten’. Een gemeentelijke instelling vroeg om jeugdhulpverlening, maar 
jeugdhulpverlening gaf aan dat er daarvoor dan eerst sprake moet zijn van een basis 
woonvoorziening. Deze was er dit geval niet. Gemeente moest eerst op zoek naar een woning voor 
het gezin. Dit werd vervolgens een stroperig proces. Er wordt gevraagd wat de betreffende 
respondenten dan zelf doen om deze discontinuerende factoren in de toekomst te voorkomen?  
Respondenten geven aan dat het alleen in hun macht ligt om te wijzen op het stroperige proces. Een 
en ander vindt via een escalatieproces plaats, door het hoger op te spelen via wethouder of 
burgemeester. Er wordt aangegeven dat de respondenten vervolgens dan maar hopen dat het 
leermoment wordt opgepakt. Bovendien spelen belangen toch ook wel een rol, de gemeentelijke 
organisatie is tevens ‘werkgever’.   
Supervisie 
9)Er wordt ingebracht dat een respondent individueel een supervisietraject heeft doorlopen. Daarbij 
ging het om te onderzoeken ‘waarom doen zaken soms zoveel met mij?’ of ‘waarom word ik 
emotioneel bij bepaalde zaken?’ 
 
Zaken die kunnen leiden tot problemen of verschillen 
10)Er worden enkele verschillen genoemd, zoals deze door de respondenten bij het beantwoorden 
van de vragenlijsten zijn aangehaald. Dit zijn bijvoorbeeld verschillen op het gebied van doelen, 
kennis en kunde van anderen en privacy. Er wordt gevraagd waar, hoewel alle respondenten dit soort 
verschillen zo kunnen opnoemen, nu is gesteld dat dit soort aspecten niet zo zeer bij mdo’s of 
casuïstiekbesprekingen aan de orde komen, dit soort verschillen dan op tafel komen?  
11)Verschillen tussen instellingen komen niet echt op tafel. Ook dit gaat feitelijk via escalatie als 
professionals er heel veel last van hebben. Dat wil zeggen richting leidinggevende en die neemt dan 
contact op met de leidinggevende van de andere praktijk. Er wordt een voorbeeld ingebracht dat er 
samenwerkingsafspraken zijn gemaakt tussen een gemeente en [naam instelling], maar dat deze niet 
blijken te werken in de praktijk. Vervolgens is nu besloten om nieuwe afspraken te gaan maken. Een 
andere respondent brengt in dat je pas in specifieke casussen erachter komt dat gemaakte afspraken 
niet werken. Dus er is niet een overall duidelijk plaatje met de specifieke verschillen die steeds 
terugkomen. Met sommige instellingen komt het voor dat er iedere keer iets niet goed gaat. Ook dan 
wordt een escalatieprocedure gestart. Een mogelijke uitkomst hiervan is dan de afsprakenlijst. 
Maar de verschillen zijn wel algemeen bekend en partijen geven ook dezelfde soorten verschillen 
aan? 
12)Ja, maar er zijn zó veel partners en gecontracteerde zorgaanbieders, het is moeilijk om met alle 
partijen op één lijn te zitten. Een respondent geeft aan dat het ook niet zozeer in de praktijken zit, 
maar dat het ligt aan de professional waar je mee te maken hebt. Als de ene keer het product van een 
partij goed werkt, dan zijn dat geen garanties voor een volgende keer, omdat een andere professional 
het oppakt (Dus het ligt niet zo zeer aan het product, maar aan het netwerk waar je mee werkt, maar 
het gehele netwerk van alle partijen is te groot). Dus ook al werk je vaker samen met 13) dezelfde 
partijen, dan heb je toch te maken met steeds andere professionals. Het is heel vaak persoons 
specifiek. Dit wordt ook bekrachtigd door een respondent dat uit onderzoek blijkt dat het succes van 
hulpverlening voor 70% afhangt van de persoon en niet van het product of de instelling. Daarnaast 
wordt er toch ook wel heel veel geïnvesteerd door praktijken in de vorm van bijvoorbeeld die 
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genoemde netwerklunches. De andere respondent voegt hieraan toe dat in de toekomst door partijen 
ook meer resultaatgericht gewerkt moet gaan worden. De respondent hoopt dat hierdoor dan ook 
inzichtelijk wordt aan welke hulpverleningsprofessionals meer aandacht moet worden gegeven in de 
vorm van bijscholing of anderszins, om te werken aan succesvolle bijdragen.  
14)Een respondent voegt hieraan toe dat er tegenwoordig ook wel veel wordt verwacht van 
professionals, in de zin dat je alles moet kunnen. Er wordt hierbij een voorbeeld aangehaald van een 
gemeente waar ervoor is gekozen om generalistisch te werken. Dat wil zeggen dat je zo goed als alles 
moet kunnen, en jeugd-wmo en jeugd, en psychiatrisch hulpverlener en schuldhulpverlener. Dat is 
volgens respondent onmogelijk en niet realistisch (Red. interessant hier is dat respondent een 
perspectief van een ander hier verwoord). Oorspronkelijk was dit wel de gedachte van de wet, één 
gezin één plan en zo weinig mogelijk hulpverleners. In de praktijk blijkt dit volgens respondent niet te 
werken.  
15)Je ziet wel dat er steeds vaker mdo’s worden georganiseerd, waarbij iemand wordt aangewezen 
om het hele proces te coördineren. Er zijn echter per gemeente ook steeds verschillen in werkwijzen 
hierbij. De ene gemeente is van het constant volgen en bij de trajecten zitten, de andere gemeente 
doet dat niet of heeft daar geen tijd voor. 
Swingproject 
16)De aanleiding van dit project was dat duidelijk werd dat er heel veel misging in de samenwerking 
tussen de gecertificeerde instellingen en de gemeenten. Daar zijn projectgelden voor beschikbaar 
gesteld om te kijken of er tools geleverd kunnen worden om die samenwerking te verbeteren.  
Is dit een voorbeeld van de hiervoor genoemde verschillen, dingen gaan niet goed, er moet iets 
georganiseerd worden om samenwerking te verbeteren?   
Ja, dat is wel een mooi voorbeeld. Het swingproject vond ook landelijk plaats. Er werden casussen 
besproken waarin het in de samenwerking goed is verlopen. Respondent heeft een worst-practice 
ingebracht. Deze casus werd ingebracht en besproken hoe het kwam dat dit mis ging. Hier zijn een 
aantal tools uitgekomen voor verbetering in de toekomst. Een opmaat naar de best practice.  
Vond er hier nu ook iets plaats in de vorm van identificeren, coördineren of reflectie? 
17)Ja, zeker. Juist perspectieven werden gedeeld. Zo noemt respondent als voorbeeld dat zij het als 
jeugdbescherming raar vonden dat JBOV geen contact met hen opnam. Waarop werd gereageerd dat 
‘wij’ zaten te wachten wanneer er een overdracht zou plaatsvinden.  
Kwam het dan vervolgens ook op een reflectief gesprek? 
Ja, zeker. We hebben het heel veel gehad over ‘wat is je positie dan?’, ‘wat verwachten we van 
elkaar?’, ‘wat had je anders kunnen doen?’ (Red: reflectie?). Er is nog een speciale bijeenkomst 
geweest, waarbij bijvoorbeeld stellingen werden besproken. We zijn wel de diepte in gegaan en daar 
zijn ook tools uitgekomen (Red: coördinatie).  
Er wordt gevraagd naar een voorbeeld van zo’n tool 
18)Een van de opmerkingen die werd genoemd was bijvoorbeeld: ‘we kenner elkaar te weinig’ (wie er 
in casu bij jbov werkt). ‘Vooral afstemming met elkaar zoeken’. Hier is bijvoorbeeld een kaartenspel uit 
voort gekomen. Daarnaast is er een aanbeveling uit voort gekomen dat er leerbijeenkomsten 
georganiseerd (moeten) gaan worden tussen gemeenten en gecertificeerde instellingen. Dat is echt 
iets waar je met elkaar gaat reflecteren op casussen en casuïstiek gaat bespreken. 
Zijn er ook voorbeelden van reflectieve gesprekken met andere partijen. Dus buiten de grenzen van je 
eigen praktijk?  Er wordt namelijk aangegeven dat er vooral intercollegiaal wordt gereflecteerd en in 
zeer bijzondere gevallen buiten de grenzen van je eigen praktijk 
19)Dat is meestal gevallen waarbij er in een casus iets niet goed is gegaan. Als de samenwerking wel 
goed is gegaan gebeurt het niet. Als het niet goed is gegaan, dan ga je met elkaar om tafel om te 
bekijken ‘wat maakt nu dat het zo loopt?’. Wat kunnen zij daar anders in doen en wat wij? Dit soort 
besprekingen zijn meer evaluatiemomenten. Het kan gaan om specifieke casus, maar ook om 
samenwerking in het algemeen, wanneer je telkens tegen hetzelfde aanloopt. Het is nog steeds 
weleens nodig om elkaars rollen te weten en kennen. Als je niet duidelijk weet wat je van de ander 
kan verwachten en je hebt er wel een verwachting van, dat zijn dan vaak de zaken waar het niet goed 
in loopt en waarin het in de samenwerking ook lastig loopt. Wanneer het niet zo goed gaat komt dan 
vaak door misinterpretaties van verwachtingen. Er wordt dan ook gereflecteerd op je handelen. 
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Kun je dan iets vertellen hoe dat reflecteren gaat? 
20)Ik denk dat dit toch redelijk oppervlakkig blijft. Het gaat met name over samenwerkingsafspraken, 
verwachtingen, rollen, het werken met stellingen over elkaars verantwoordelijkheid. Het gaat niet over 
het functioneren van personen, maar meer over de procesmatige kant van een casus. 
Het gaat dus niet over elkaars overtuigingen? 
21)Nee, dat gebeurt niet. 
Respondent: Wat ik wel opvallend vind, dat een hulpverleningsinstelling de cliënt om feedback vraagt, 
maar mij niet. Maar laatst werd ik gebeld door een professional van een andere instelling die vroeg 
hoe de samenwerking was ervaren. Toen dacht ik: dat is eigenlijk best netjes. Dit zou inderdaad best 
ook over en weer kunnen. Maar het is dus heel persoonsafhankelijk. 
Maar wat ik heb begrepen is dat reflecteren bij jeugdzorgmedewerkers in de aard van het beestje zit? 
Ja, maar in een veilige omgeving. In de opleiding word je er inderdaad mee ‘doodgegooid’. 
Sarcastisch: Als je van de opleiding komt denk je ‘ik ga de eerste 10 jaar niet meer reflecteren’. 
Ik heb ondanks dat toch niet het idee dat het bij reflecteren nu op een niveau komt van de 
overtuigingen tussen professionals. 
22)Ik vind het goed dat het skj (Stichting Kwaliteitsregister Jeugd) de intervisie verplicht stelt. Ja, maar 
dat is nog steeds binnen de organisatie en individueel. Wat jij bedoelt is tussen professionals van 
verschillende praktijken met elkaar reflecteren op ‘wat is mijn handelen, mijn rol hierin?’. Ja dat 
gebeurt inderdaad alleen maar op ‘proces niveau’. Dus meer informatief, hoe is de samenwerking 
verlopen en de hulpverlening. In een veilige omgeving, met eigen collega’s gebeurt dit wel. 
Dus dan kom je wel meer op elkaars perspectieven delen en elkaars overtuigingen? 
23)Ja, dat klopt. Dus als je een meningsverschil of conflict hebt gehad en wat heb ik daar zelf in 
gedaan? Ja, dat gebeurt veel meer in teamverband dan in ketenpartner verband, wat ik ook wel snap. 
Het gaat om een stukje veiligheid. Het gaat over jouw functioneren. Met al die verschillende partners 
en aanbieders is er ook de ruimte niet voor en niet mogelijk die veiligheid te creëren. Het is praktisch 
niet uitvoerbaar. Ja, je zou leerbijeenkomsten kunnen organiseren met een aantal grote instellingen. 
Maar dan nog gaat het waarschijnlijk over het proces en waar vind je elkaar in het proces. Ja, dan zal 
je nooit je ziel en zaligheid op tafel leggen. Tenminste, dat zou ik niet doen en ik denk collega’s ook 
niet. Dan moet je je heel kwetsbaar opstellen en dan moet je je heel veilig voelen (Red. maar een 
bredere reflectie dan nu kan ook nog).  
24)Ja, maar je hoeft niet per se alleen de diepte in, je kan ook op de brede aspecten reflecteren. 
Ik vond zelf de opmerking van de jeugdarts wel interessant, die feitelijk aangeeft dat ze eigenlijk te 
weinig worden betrokken. 
Wij hebben een Pilot ‘huisarts jeugdarts’ gedraaid. Wij hebben de afspraak gemaakt dat als de 
huisarts complexe zaken heeft, deze de jeugdarts informeert. En de jeugdartsen zitten bij ons in het 
gebouw. Dus we hebben daardoor heel veel contact en zoeken dat ook op. Jeugdartsen zitten ook 
regelmatig bij de mdo’s. We hebben veel samenwerking.  
In het voorbeeld werd aangehaald dat scholen contact zoeken met jeugdartsen en niet met 
gemeenten 
25)Ja, maar jeugdartsen nemen daarna wel contact op met jeugdconsulent van gemeente. Ja, maar 
niet met ons (gedragswetenschapper). Nee? Nee, wij krijgen heel weinig meldingen van 
consultatiebureaus, van jgz-artsen, kraamverzorgenden, verloskundigen. Heel weinig meldingen. 
Maar wat doe jij daar dan mee? 
Onze vertrouwensarts gaat met grote regelmatigheid naar deze instanties toe en heeft contacten met 
deze praktijken. Deze probeert daar uitleg te geven, over wat wij doen. Desondanks kan ik mij niet 
herinneren wanneer wij meldingen krijgen van deze instellingen. Dat is wel bijzonder. Wij informeren 
wel standaard naar jeugdartsen.  
Maar bij ons werkt de samenwerking met jeugdartsen dus wel goed. Wij hebben het geluk dat ze bij 
ons in het gebouw zitten. Ja, dat maakt het wel anders.  
Ik vind dat wel typisch dat als je bij elkaar zit dat toch beter werkt. Dat is hetzelfde dat je wel met 
elkaar reflecteert als je bij elkaar op kantoor zit 
26)Ja, dat maakt ook dat wij vanuit onze organisatie hebben gezegd dat wij tijd vrij maken en naar de 
gemeenten toe komen. Want als je gaat zitten wachten op een telefoontje, dan komt het niet. Ja 
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precies, stelt de andere respondent: als jij niet zo vaak bij ons zou komen weet ik ook niet of ik jou wel 
zou bellen. Nu ken ik je en ik heb er een gezicht bij. 
Lopen jullie ook weleens mee met casussen? 
We worden weleens mee gevraagd. Ik ben weleens met een participatieconsulent mee geweest of 
een wmo-consulent, maar niet met andere instellingen. Dit is ook wel ingewikkeld in verband met 
privacy. Een ketenpartner kan niet zomaar mee. 
Intern is de privacy wat minder een probleem, maar extern wel 
Ja, klopt. Maar stel je eens voor als ouder en gegevens worden met ik weet niet allemaal gedeeld en 
als je dat niet weet. Ik zou woest zijn. Je moet als hulpverlener wel heel goed weten wat de impact is 
op een gezin en dat wat je deelt ook echt van belang is om te weten. Ja, maar als je ouders vraagt, 
vinden ze het delen van informatie meestal ook wel prima. Overigens ben je nu wel persoonlijk 
aansprakelijk als je niet goed met de privacy omgaat. 
Het integrale verslag dat jullie hebben ontvangen. Konden jullie je erin vinden? 




Gespreksverslag 2 boundary crossing 
 
Aanwezig: R. Schuttevaar, G. Weken, Respondent 02_hs_spv_gz_34, Respondent 
08_sl_jr_jo_18, Respondent 09_sr_jb_jo_10 
Afwezig: 04_jh_pm_ge_08 
 
Datum: donderdag 1 juni 2017 
Respondent 08 en 09 zijn allebei werkzaam in het gedongen kader. 02 in het vrijwillig kader. 
 
Introductie boundary crossing en reflectie 
Er wordt uitleg gegeven aan de respondenten wat onder boundary crossing wordt verstaan. 
 
Grensinteractie in de hulpverlening tussen verschillende praktijken. Hoe gaan deze besprekingen? 
Mdo’s: 
1)Een mdo wordt belegd als een zaak niet lekker loopt. Besprekingen zijn per casus verschillend en 
per praktijk die het organiseert.  De context van een mdo is wel bepalend voor hoe je je kunt opstellen. 
Zit bijvoorbeeld de klant er wel of niet bij? Bovendien is er een verschil tussen het gedwongen kader 
en het vrijwillig kader. Bij een vrijwillig kader heeft uiteindelijk de klant het voor het zeggen. Dat is bij 
een gedwongen kader anders. Mensen die betrokken zijn, worden bij elkaar aan tafel gezet en er 
wordt besproken wie welke rol en welke taak heeft. Qua inhoud ben je afhankelijk van de mensen die 
erbij aanwezig zijn. Er wordt aangegeven dat belangen van partijen een rol kunnen spelen en dat 
daarover wordt nagedacht: waarom gaat iemand bij een mdo zitten en wat wil iemand daaruit halen?  
08: Je moet op zoek gaan naar het gezamenlijke, maar toch heeft ieder wel zijn eigen belangen. 
Uiteindelijk wordt een plan gemaakt.  
Je hebt verschillende meningen in zo’n sessie. In hoeverre spreek je je eigen perspectieven uit? 
Komen deze zaken aan tafel? 
2)Er wordt benoemd dat perspectieven worden uitgesproken. Er is een open agenda en er wordt 
verteld wat de reden van aanwezigheid is en wat belangrijk wordt gevonden. Intenties worden 
uitgesproken. De reden voor een mdo is casuïstiekgericht, er ligt een dilemma op tafel. Dat is ook het 
doel van het mdo: dat dilemma oplossen en afspraken maken. Soms worden de opvattingen al wel 
voor die tijd onderling of intern besproken, 02: maar het doel van het beleggen van een mdo is om het 
probleem in gemeenschappelijkheid aan tafel te bespreken.  
Het kan wel zijn dat als een professional inschat dat er andere belangen spelen, deze niet ingaat op 
de uitnodiging, omdat het belang van de cliënt bijvoorbeeld niet voorop lijkt te staan. 09: Verschillende 
belangen kunnen heel bepalend zijn, maar je probeert er iets uit te krijgen waarbij iedereen ‘wint’ en 
spreekt daarom belangen, overtuigingen en meningen ook uit, anders komt het ook niet tot een 
oplossing. Uitwisseling tussen partijen vindt wel in dat mdo plaats. 
 
3)Waar kunnen verschillen of problemen dan toe leiden vanuit een mdo of casuïstiekbespreking? Kan 
het ook zover gaan dat er bijvoorbeeld iets wordt georganiseerd om samenwerking te gaan 
verbeteren? 
De verschillende leermechanismen coördinatie, identificatie, transformatie en reflectie worden 
uitgelegd. Een respondent geeft aan dat het behalve afspraken inderdaad ook kan leiden tot 
bijvoorbeeld leerbijeenkomsten. Bijvoorbeeld ‘verve’ leerbijeenkomsten en swing project.  
4)09: Ja, je hebt wel verve bijeenkomsten en het swing project waarbij verschillende praktijken 
aanwezig zijn. In Enschede zijn jeugdbeschermers gekoppeld aan wijkteams, zodat je daar meer 
samenwerking hebt en kunt overleggen op casuïstiek niveau. Maar in de praktijk blijkt ook dat je daar 
weinig tijd voor hebt door de dagelijkse gang van zaken.  
08:Een leerbijeenkomst kan je wel opleveren dat je begrijpt ‘wat is de opdracht van die ander?’ en ‘wat 
is het referentiekader van die ander?’. ‘Waarom denkt iemand op een bepaalde manier?’. Je begrijpt 
dan wel waar die ander voor staat en dan kun je wel verder komen. De intentie van organisaties is er 
wel om meer met andere organisaties te doen. Maar mijn persoonlijke visie is wel dat het juist lastig is 
als je allemaal andere rollen en taken hebt. Dus iedereen moet ook vanuit die rol anders naar die 
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situatie kijken. Het is wel goed dat je allemaal eigen rollen hebt. Dat is soms ook juist goed omdat je 
elkaar dan juist versterkt.  
5)Dat is ook goed, want ook dat is een vorm van leren in de zin van identificatie. 
Waarom gaat samenwerking moeilijk? Er werden door respondenten allerlei aspecten genoemd 
waardoor de energie weglekt.  
Er worden enkele voorbeelden genoemd, zoals privacy, kijken naar onmogelijkheden, verschillen in 
opvatting, niet op één lijn, doelenverschillen enzovoort.  
Waar komen dit soort zaken op tafel? Worden ze besproken? 
09: Ja, kan in een mdo zijn, maar ook in een telefoongesprek. Eigenlijk op allerlei manieren. Het ligt er 
ook aan waarvoor je elkaar nodig hebt. Voorbeeld: als een hulpverlener in een gezin een andere visie 
heeft of afspraken niet nakomt, dan heb je het daar eerst samen over en dan probeer je daaruit te 
komen. De ene keer lukt dat, de andere keer lukt dat gewoon niet. 
6)Ja, maar waar gaat dat gesprek dan precies over tussen elkaar als professionals?  
08: Je legt wel uit en dat doet die ander vaak ook wel. Maar je hebt wel rollen. Dus je spreekt 
verwachtingen uit, maar geeft ook je grenzen aan: daar houdt het voor mij op. Jij hebt jouw rol en ik de 
mijne en dan moet het maar op die manier. 
Leer je dan als praktijk er ook van? De samenwerking verloopt niet lekker, maar komt het vanuit die 
verschillen dan ook daadwerkelijk tot leren of ontwikkelen? Of kom je dan weer terug op die 
eerdergenoemde leerbijeenkomsten? 
7)08: Dat is heel lastig om te zeggen. Voorbeeld: ik werk samen met een andere organisatie. Die 
organisatie zegt: wij kunnen deze cliënt niet verder begeleiden. Ik denk: mijn cliënt heeft daar recht op. 
Ik sta in mijn gelijk. Dus dan ga ik de strijd aan met die organisatie, maar de andere organisatie laat 
het gewoon stuk lopen. Ik denk dan: zij hebben andere belangen of zij vinden met jouw cliënten 
kunnen we niet scoren (Red.: dus je deelt je perspectief op dat moment niet). Wat ik leer is dat er bij 
die organisatie dingen gebeuren die niet in het belang van de klant zijn. Ik zoek bij een volgende klant 
wel naar een andere organisatie. Dus ik leer persoonlijk iets en dat deel ik misschien wel onderling. Er 
zit hier dezelfde belangenverstrengeling onder. 02: Dus je maakt het niet bespreekbaar. 08: nee, 
inderdaad. Het brengt geen verandering te weeg. 02: Het is heel lastig om partijen aan te spreken als 
je het idee hebt, ‘nou het zou ook wel anders kunnen’, ‘of je zou wat anders moeten doen’ of ‘ik zie dat 
je het in mijn ogen niet goed doet, maar dat is dan mijn mening even’. Om het daarover te hebben is 
eigenlijk ‘not done’. 09: Nou, soms wel hoor, maar je blijft gewoon afhankelijk van mensen daar. In een 
volgende situatie heb je die organisatie misschien wel weer nodig. 08: Ja, soms hoor je dan via via 
wat daar dan in mee gespeeld heeft en een bepaalde beslissing. Allen: het is een heel gevoelig 
thema. 02: Ik ben het wel met je eens dat sommige mensen zich daar opener in kunnen opstellen. 02: 
Dit is wel meer vanuit het gedwongen kader (red. in het vrijwillig kader zijn er wel meer 
keuzemogelijkheden en ben je minder afhankelijk). 02: Heeft de transitie daar nog verandering in 
gebracht? Want ik ben van indruk dat vrijwillige organisaties misschien toch wat meer bereid zijn om 
mee te denken en mee te praten om toch die goede oplossing te vinden die je nodig hebt (red: omdat 
vrijwillige organisaties meer financieel belang hebben?). 09: ik denk dat die organisaties dat doen om 
te willen scoren. 02: Ja, dat klopt, ik denk dat dat die marktwerking is. Dat dat een heel belangrijke 
motivatie is. 09: Ja, maar je houdt ook wel instellingen die aangeven dat ze alleen dat product kunnen 
bieden. 
 
8)Wat zou helpen voor samenwerking voor dit soort gevoelige knelpunten? 
09: Het belangrijkste, en dat was het ook voor de transitie, is gewoon je netwerk. 08: Alles valt of staat 
met mensen. Ja, en hoe goed ken je de mensen. 09: Misschien zou dat niet zo moeten zijn en is dat 
niet goed, toch is dit wel mijn ervaring. 02: Wij zaten voor de transitie in één gebouw, nu zitten we in 
de regio verspreid over drie kantoren. Wij gaan nu actiever om met netwerken. We zijn opener om te 
zeggen om ook naar ons toe te komen en je merkt dat het netwerk daardoor strakker gaat draaien. 
Het is dan wel wat makkelijker als je met verschillende instanties met elkaar in het gebouw zit. Die 
kom je ook gewoon aan de lunchtafel tegen, in de gang en tijdens een borrel. Dan krijg je wel iets 
meer sfeer dat je wel wat kunt zeggen, als je het over reflecteren hebt, dat je makkelijker aan elkaar 
uitspreekt als er iets in de werksituatie niet goed loopt en makkelijker zegt kun je dat niet anders doen. 
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Dus: hoe dichter je bij elkaar zit hoe makkelijker het wordt om wel te reflecteren. 09: Ja, maar ook wel 
je eigen opstelling. Ik denk dat heel veel mensen het ook wel moeilijk vinden om zich kwetsbaar op te 
stellen, om fouten toe te geven, terwijl dat ook niet erg is omdat je nu eenmaal met mensen werkt. 
Dan gebeurt dat. Dus professionals moeten niet op de troon blijven zitten en altijd blijven denken dat 
zij alleen de wijsheid in pacht hebben. 
Leren: respondenten zijn eigenlijk allemaal wel positief over leren. Er was ook iemand die zij dat leren 
in de praktijk eigenlijk wel tegenvalt. Het werd net al een beetje aangehaald. Maar wat doe jij als 2 
professionals het niet met elkaar eens zijn. Bemoei je je er dan mee of laat je het? 
9)08: Je moet wel de professionaliteit van de ander serieus nemen. Daar heb je ook wat te halen. 
Maar ik herken het niet dat je elkaar daar niet op aan kunt spreken. Het gebeurt zelfs dat wordt 
gesignaleerd dat er tussen partijen onbegrip is en dat de derde dan navraagt: daar is onbegrip, wat is 
daar aan de hand? Ja, zo een situatie tussen A en B, kan wel voorkomen dat C daar iets over zegt. 
Ja, maar misschien is dat ook wel weer persoonsgebonden. 02: Ja, ook daar maakt het misschien wel 
uit wat voor relatie je al met elkaar hebt. 08: Ja, ondanks respect voor elkaar, als je elkaar kent en je 
begrijpt elkaars werk een beetje, dan merk je dat je dat wel kan en mag doen. Ja, hoe meer die 
afstand is en dat zie je nu ook door de transitie, je kent elkaar niet meer dus gebeurt het aanspreken 
ook niet meer. En het begrip naar elkaar toe is ook minder, omdat je verder van elkaar af komt te 
staan. 02: Ja, iedereen is nog zoekende. Er is nog zoveel verwarring. 08: Ja, je zoekt weer een nieuw 
netwerk. Ik moet mensen hebben met wie ik kan overleggen als ik wat wil. Naar wie moet ik toe. Aan 
wie moet ik dan die vraag stellen. 02: Dat zal voor jullie wel chaotischer zijn geworden, omdat je over 
een groter gebied praat. En al die gemeenten zijn hun eigen partij geworden. 08: Alle gemeenten 
hebben andere regels en willen op een andere manier werken en samenwerken. 08: zo hebben 
kleinere gemeenten soms minder ervaring op bijvoorbeeld onder toezicht stelling en dergelijke. Het is 
dus soms onbekend ‘wat is jouw rol en wat is mijn rol’. 02: De ene kiest voor jeugdconsulenten en de 
ander voor wijkteams. Die organisatie s is al heel anders, dus ook de werkwijzen zijn heel 
verschillend. 08: Of je hebt gemeenten met veel geld en gemeenten met weinig. Bij de ene kan alles 
en de ander vraagt ‘wat kost dat, kan dat niet goedkoper?’. Voor de klant is het soms heel bepalend 
waar je woont. 02: Voor ons is het veel makkelijker geworden. Wij zijn in de regio gaan zitten en daar 
spreken we nu eigenlijk veel makkelijker om te overleggen met elkaar. 08: Voor ons is wel een 
voordeel dat gemeenten hun netwerk hebben vergroot, waardoor ze beter kunnen aangeven wie je 
bijvoorbeeld moet bellen. Die kunnen zorgen dat die verbanden kunnen worden gelegd.  
Reflectiegesprekken. Vinden er reflectiegesprekken plaats. Er wordt veel gereflecteerd, maar wordt er 
nu ook gereflecteerd buiten de organisatie? 
10)08: Ja, dat kan, maar dan moet je het hebben over een breder verband, dan moet je het hebben 
over beleid en afstemming over een hoger niveau en dan ook gecombineerd met netwerken om elkaar 
op een hoger plan te tillen. Maar als je het hebt over persoonlijk functioneren, als je dat ook nog met 
mensen buiten de organisatie zou doen, reflectie is ook eng en spannend, zeker als je naar je eigen 
handelen moet kijken en je daarin kwetsbaar moet opstellen. Als je dat ook nog moet doen met 
iemand van buiten de organisatie, dan moet je inderdaad al een relatie hebben om dat te kunnen 
doen. 
Maar vinden er nu dan wel van dit soort reflectieve gesprekken plaats? 
11)02: Voor zover ik weet niet. 08: Zelden. Misschien af en toe een één tweetje, om bijvoorbeeld even 
terug te komen op een situatie. 02: Ja, maar dan is het vanuit de relatie en dat heeft geen continuïteit 
of een vaststaand middel dat je inzet. 
Maar in de zin van elkaars perspectieven of perspectieven van je organisatie verwoorden: gebeurt dat 
dan ook niet? 
09: Dan is het meer op casusinhoud. Bijvoorbeeld omdat het een bijzondere casus is moeten we even 
bij elkaar gaan zitten. Even bekijken wat hebben we hiervan geleerd en hoe gaan we dat een 
volgende keer anders doen. 
Dat blijft dus op een vrij abstract en pragmatisch niveau? Dat gaat niet heel diep? 
12)08: Nou, die genoemde situatie wordt dan vaak wel breed getrokken naar een team of volgende 
keer moeten we met zijn allen daarop letten.  
Ja binnen een team is mijn aanname dat het reflecteren veel breder en dieper in een dialoog gaat? 
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09: Maar ook dan is het heel afhankelijk wie je collega is.  
Maar als het nu tocht blijkt dat gemaakte afspraken niet werken na herhaling. Ontstaat er dan ook 
weleens iets dat je via een andere weg gezamenlijk naar een oplossing gaat zoeken?  
08: Dan gaat het toch via escalatie. Het ene management gaat dan om tafel met het andere 
management om naar een oplossing te zoeken of afspraken te maken. 02: Dat is als er een aantal 
zaken goed misloopt. Dat is niet vanuit het reflecteren en als je van elkaar wilt leren en we spreken 
elkaar daaropaan. Dat gebeurt niet. Dat escaleren is vanuit een probleem en niet vanuit leren of een 
leerperspectief. 
Hoe zit dit dan met crisissituaties? Een respondent gaf aan dat samenwerking verbetert bij 
crisissituaties. 
13)Hier zijn respondenten het niet mee eens. 09: Het kan, maar het kan ook juist in crisissituaties dat 
je tegen allerlei muren oploopt die alleen maar meer frustratie opleveren. 
Wordt zoiets dan nog na die tijd gereflecteerd? 
09: Nou, dan kom je op hetzelfde. Als organisaties niet meewerken dan bel je die op een gegeven 
moment niet meer. Of het gaat via management. Vanuit een crisis maak je ook gebruik van je netwerk. 
02: Je leert je pappenheimers kennen. 02: Heb je een houding: nee ik heb geen plek, of een houding 
van ik denk met je mee. 
09: Het blijft mijn conclusie dat je in allerlei gevallen afhankelijk bent van personen en je netwerk. Door 
de transitie zijn de lijntjes soms kort geworden omdat heel veel eens directe collega’s zijn gaan 
werken voor de gemeente. Dan zijn de lijntjes ineens kort.  
 
Het begeleidingsaanbod Forza, zou jij daarover de aanleiding willen vertellen? 
14)08: Vanuit onze praktijk hadden we al langer dat het mooi zou zijn als we eerder kunnen insteken 
op schoolverzuim, omdat we eigenlijk steeds laat binnenkomen en er dan al maatregelen zijn 
genomen die je dan niet goed meer kan ombuigen. De transitie gaf een mogelijkheid om naar de 
voorgrond te treden. Eerder mocht onze praktijk dat niet. Bovendien werd het interessant, omdat 
gemeenten en overheid belang hebben dat een maatregel zo kort mogelijk duurt. Via gedwongen 
structuren kost namelijk veel geld. Met steun van de overheid mochten wij een pilot draaien. Dat is 
steeds verder uitgebouwd als een aparte intensieve methode om schoolverzuim tegen te gaan. Forza 
is een aanpak die er op gericht is om vroegtijdig interventie te plegen zodat je minder schoolverzuim 
hebt en minder maatregel hulp hebt die ertoe leidt dat je allerlei regels moet gaan toepassen. Ons 
streven is uiteindelijk dat het een erkende methode wordt. 
Kun je ook vertellen hoe dat vervolgens bij een gemeente echt is gegaan na de pilot fase? 
15)08: We hebben het bijvoorbeeld ingevoerd bij de gemeente Enschede. Deze zag veel voordelen. 
Wij kregen veel jongeren aangeleverd. En vervolgens hebben we ook samen met de gemeente 
Enschede de leerplicht verder ontwikkeld, want je leert continu. Dus je gaat elke keer weer denken ‘o, 
dat moeten we anders gaan doen’. Uiteindelijk heeft Enschede bedacht: dit kunnen we ook zelf gaan 
doen, wij laten het nu de wijkcoaches uitvoeren. Dit vonden wij natuurlijk wel jammer, want het was 
toch een beetje ‘ons kindje’. Per gemeente die er gebruik van maakt is het wel anders geregeld. Ook 
dat ligt weer aan contacten. Sommige leerplichtambtenaren mogen ons zelf inschakelen, anderen 
moeten eerst via een jeugdconsulent of het gaat over meerdere schijven. Daar merk je ook bij 
gemeenten wat mag iemand doen en hoeveel vrijheid heb je om iets in te zetten. Ondanks dat de 
gemeente Enschede het zelf is gaan uitvoeren, merken wij wel dat het effect anders is als een 
gemeente komt of dat de jeugdbeschermingspraktijk komt. Klanten reageren daar anders op. 
De werkbare factor voor effectiviteit voor de samenwerking is juist de deelname van de school, de 
leerplichtambtenaar gecombineerd met de jeugdbeschermer/forza werker. Een wijkcoach of 
medewerker van de gemeente heeft blijkbaar een ander imago, waardoor het resultaat ook anders is. 
Het maakt indruk op de ouders of klant als daar onder staat ‘Jeugdbescherming Overijssel’. Dan ben 
je effectiever en dus krachtiger. 
16)Als je nu in zo een proces mee doet, kom je dan ook meer tot reflectieve processen? 
Ja, veel samen met de leerplichtambtenaar, veel besproken, ook wat werkt vanuit jouw positie, wat 
zijn je verwachtingen, wat zie jij dat werkt in communicatie met scholen en meelopen. Je komt 
inderdaad op reflectie, omdat je verschillen ziet. Je kunt wijzen op verschillende 
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samenwerkingsafspraken met andere instanties of bepaalde scholen. En als je ziet dat iets bij een 
ander werkt, dan neem je dat natuurlijk mee en vraag je je bijvoorbeeld af ‘kan dat bij ons ook?’ en 
andersom. Het werkt omdat je een gezamenlijke visie eenzelfde problematiek behandelt. 02: je hebt 
een gemeenschappelijke focus en doel, dan kan die reflectie ook sterker worden. 
Je ontmoet elkaar vaker, je begint elkaars taal te spreken en je hebt iets gemeenschappelijks. En je 
ziet hoe een ander werkt en ook daar kun je van leren. 02: Je begint gemeenschappelijkheid te 
ervaren en dan ga je elkaar daarin ook vaker treffen. Dan heb je een aantal componenten bij elkaar 
waardoor het makkelijker wordt. 
17)Dan zijn dan toch misschien wel kleine stapjes waarin je als collectief wel leert? 08: Ja, maar nu 
speelt werk en geld op de achtergrond en dat zijn hele belangrijke motieven en drijfveren. 
02: nu we het er zo over hebben en die voorbeelden van projecten hebben besproken: wat ik 
inderdaad nu besef en merk is dat je eigenlijk dat reflectie gedeelte er inderdaad niet zo in ziet zitten 
in de projecten. Eigenlijk zou je moeten zeggen dat in zo’n projectfase dat reflectiegedeelte erbij in 
moet komen als onderdeel van het project. Daar ga je dan leren en dan kun je vervolgens ook heel 
goed met elkaar kijken van ‘zitten we op de goede weg?’. Die evaluatie zal bedrijfsmatig wel een keer 
gebeuren, maar op een andere manier van ‘hoe hebben we dit nu eigenlijk samen gedaan en hebben 
we dit gedaan zoals we het dachten te doen?’ zou eigenlijk een vast onderdeel moeten zijn.  
09: Ja, en iedereen wil ook steeds opnieuw het wiel uitvinden.02: Dat is eigenlijk ook een manco, dat 
je niet weet wat voor goede dingen er eigenlijk al zijn in de markt. Dat is zoveel, dat je het overzicht 
niet meer hebt. 
Ook vanuit de regels is het soms lastig dat je niet goed van elkaar weet hoe het intern is geregeld met 
de privacy en dat je van elkaar niet precies weet wat op dit gebied mag en kan. 
 
18)De integrale weergave 
Respondenten kunnen instemmen met de weergave. Respondenten herkennen het beeld dat wordt 
afgegeven. Er zijn geen zaken die respondenten verbazen. 
 
 
 
 
 
 
